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The purpose of this bachelor´s thesis was to find out what the meaning of profes-
sional supervision is in the child welfare foster care and look at the experiences of 
staff. The theoretical part of the bachelor´s thesis introduces topics as child welfare, 
wellbeing at work and professional supervision. 
The research method is qualitative. The data was collected with survey among the 
employees of four different child protection units. The questionnaire had open-
ended questions. The collected data were analyzed using content analysis and the 
answers were categorized to themes. The aim was to find out what the need for 
professional supervision is and how it affects in the work community. With the help 
of themes it was also possible to bring up issues that were experienced as negative. 
The results show that the employees felt that professional supervision gave better 
tools to work, gave a clearer understanding of the work tasks, increased mutual 
understanding and improved cooperation within the work community. Professional 
supervision was considered negative if the professional supervisor did not listen to 
the employee, the topic of discussion was not related to work or the professional 
supervision was considered to be unskilled and unprofessional. The employees 
hoped that the employer would organize high-quality professional supervision on a 
regular basis. The employees hoped that the professional supervisors would react 
to the feedback, listen to the staff and if necessary participate in common profes-
sional supervision. The professional supervision is a subjective experience and that 
is why the collected data brought up different experiences from the employees. The 
employees still felt that professional supervision is necessary and it has beneficial 
effects on wellbeing at work.   
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1  JOHDANTO 
Opinnäytetyön tavoitteena on tutkia työnohjausta. Tutkimuksessa selvitetään työn-
ohjauksen vaikutusta työntekijöiden jaksamiseen ja työnohjauksessa esiintyviin 
haasteisiin. Tutkimuskohteena on lastensuojelun sijaisyksiköissä työskentelevä 
henkilökunta. Henkilökunta osallistui pohtimaan tutkimuksessa työohjauksen tar-
peellisuutta, toimivuutta ja sen merkitystä omassa lastensuojelun sijaisyksikössä. 
Tutkimukseen osallistunut henkilökunta koostui neljästä eri lastensuojelun sijais-
yksiköstä. 
Opinnäytetyö on laadullinen eli kvalitatiivinen. Tutkimuksen aineisto kerättiin ky-
selylomakkeilla ja tutkimuksen tuloksia tullaan hyödyntämään lastensuojelun si-
jaishuollon työnohjauksen kehittämisessä. Työnohjaus on tärkeä väline työssä ja 
sen puutteellisuus näkyy koko työyhteisön toiminnassa. 
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2 LASTENSUOJELU 
Perustuslain, kansainvälisten ihmisoikeussopimusten ja lastensuojelulain mukaan 
lapsen kasvatuksesta, hyvinvoinnista, turvallisesta kasvuympäristöstä ja kehityk-
sestä huolehtiminen on ensisijaisesti vanhempien tehtävä ja lähtökohta yhteiskun-
nassamme. Kuitenkin yhteiskunnassamme julkista valtaa velvoitetaan osallistu-
maan vanhempien rinnalla hoito- ja kasvatustyöhön ja antamaan vanhemmille tu-
kea lapseen liittyvissä asioissa. (Araneva 2016, 4.) Julkinen valta ei kuitenkaan saa 
viedä kenenkään perusoikeuksia ja ihmisoikeuksia, vaan sen on pidettävä huoli nii-
den toteutumisesta ja julkisen vallan käyttämisen tulee aina olla tarkoin perusteltua 
lainsäädännöllä. (L11.6.1999/731 2§ & 22§.) 
Lastensuojelu kuuluu merkittävän julkisen vallan alle.  Sen tarkoituksena on kui-
tenkin tukea vanhempia heidän tehtävässään, järjestämällä heille oikeanaikaista 
apua sekä palveluita, joita perhe tai lapsi tarvitsee. Näin ollen tavoitteena on puuttua 
lapsen ja perheessä oleviin ongelmiin mahdollisimman varhain. (L13.4.2007/417 
1§, 2§ & 4§.) Lastensuojelun näkökulmasta on erittäin tärkeää toimia yhdessä per-
heen ja lasten kanssa. Joskus kuitenkin tässä on haasteita ja viranomaiset joutuvat 
toimimaan perheen tahdosta riippumatta. Perheellä ja lapsella on kuitenkin oikeus 
tulla kuulluksi ja nähdyksi kyseisissä tilanteissa. (Araneva 2016, 5.) 
Julkisen vallan tehtävä on tukea lapsen hyvinvointia ja yksilöllistä kasvua sekä 
mahdollistaa sen toteutuminen. Lapsi tulee nähdä tasa-arvoisena yksilönä, jolla on 
oikeus elämään, vapauteen, koskemattomuuteen sekä turvallisuuteen. Hänellä on 
oikeus saada vaikuttaa omiin asioihin ikätasonsa mukaisesti. Lastensuojelussa on 
erittäin tärkeää ottaa huomioon lapsen etu ja oikeudet.  (L11.6.1999/731 6§, 7§ & 
19§.) 
Lastensuojelu lukeutuu sosiaalipalveluihin. Kunnan tehtävä on järjestää lastensuo-
jelu. Lastensuojelu voidaan jakaa kahteen osioon: Ehkäisevä lastensuojelu ja lapsi- 
ja perhekohtainen lastensuojelu. Ehkäisevällä lastensuojelulla tarkoitetaan muun 
muassa sosiaali- ja terveysalan peruspalveluita, joista perhe tai lapsi saa tukea tai 
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erityistä tukea esimerkiksi neuvola, päiväkoti ja koulu. Lapsi ei siis ole ehkäise-
vässä lastensuojelussa lastensuojelun asiakas. Ehkäisevän lastensuojelun työhön ja 
julkisen vallan alle kuuluu, että ohjataan lasta ja perhettä hakeutumaan lastensuoje-
lun palveluidenpiiriin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. (L13.4.2007/417 
3a§; L1301/2014 14§; Araneva  2016, 112.) 
Kun ehkäisevä lastensuojelun antama tuki ja apu eivät riitä, lapsi ja perhe hakeutu-
vat lastensuojelun palveluidenpiiriin ja lastensuojelun tarpeen selvittäminen on al-
kanut, on kyseessä lapsi- ja perhekohtainen lastensuojelu. Tähän kuuluu myös avo-
huollon tukitoimet, kiireellinen sijoitus ja huostaanotto, sijaishuolto ja jälkihuolto. 
Ehkäisevän lastensuojelun tuki ja apu ovat silti saatavilla, vaikka lapsi siirtyisikin 
lastensuojelun asiakkaaksi. Erona on vain se, että ehkäisevän lastensuojelun tuki ja 
apu kirjataan asiakassuunnitelmaan. (L13.4.2007/417 3§; THL lastensuojelun käsi-
kirja 2019.) 
2.1 Lastensuojelun asiakuuden perusta 
Lastensuojelun asiakkuuden perusta lähtee siitä, että ensimmäisenä tulee lastensuo-
jelunilmoitus. Ilmoituksen jälkeen sosiaalitoimen tehtävä on tehdä palvelutarpeen 
arviointi. Palvelutarpeen arvioinnissa arvioidaan perheen ja lapsen tämän hetkinen 
tilanne, johon tarjotaan sosiaalihuollon palveluita (kuvio 1). 
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Kuvio 1. Lastensuojelun asiakuuden perusta 
Lastensuojeluilmoitus. Kaikki ovat velvollisia tekemään lastensuojeluilmoituksen, 
kun huomaavat sille tarpeen ja silloin kun se on lapsen edun mukaista. Lastensuo-
jelulain luvun 5, pykälä 25 mukaan on mainittu henkilöitä, jotka erityisesti ovat 
velvollisia tekemään oman virkansa puolesta lastensuojeluilmoituksia. Lastensuo-
jeluilmoitus, tulee tehdä lapsen asuinkunnan sosiaalitoimistoon. Kiireelliset ilmoi-
tukset voidaan ilmoittaa hätäkeskukseen 112 tai sosiaalipäivystykseen.  Lapsi ja 
lapsen vanhempi voivat tehdä lastensuojelulain luvun 5 pykälä 25 mainittujen hen-
kilöiden kanssa yhdessä suoraan ilmoituksen sosiaalihuoltoon, ottaen huomioon so-
siaalihuoltolain 4 luvun 35§.  (THL Lastensuojelun käsikirja 2019; L13.4.2007/417 
25§ & 25 a§.) 
Palvelutarpeenarviointi. Kun sosiaalitoimeen on tullut ilmoitus lapsesta ja hänen 
perheestään, on sosiaalitoimen velvoite lähteä kartoittamaan ja arvioimaan lapsen 
sekä perheen tilannetta viipymättä. Lapsen etua ajatellessa sosiaalihuollon asiak-
kaana, on tärkeää ottaa huomioon kokonaisuus: Perheen tilanne ja heidän hyvin-
vointinsa sekä sen vaikutus perheessä olevaan lapseen, lapsen yksilölliset tarpeet ja 
toiveet. Lapsen edun mukaista on se, että lapsi saa itsellensä ikä- ja kehitystason 
mukaisesti hoivaa, huolenpitoa, turvaa ja ymmärrystä, mikä auttaa kasvamaan vas-
tuulliseksi ja itsenäiseksi yhteiskunnan jäseneksi. (THL Lastensuojelun käsikirja 
2019; L1301/2014 5§.)   
•112
•Kunnan 
Sosiaalipäivystys, 
Sosiaalihuolto
Lastensuojelu-
ilmoitus
•Sosiaalitoimi karoittaa ja 
arvioi lapsen sekä 
perheen tilanteet
Palvelutarpeen 
arviointi •Tarjotaan lapselle ja 
perheelle 
sosiaalipalveluita, jotka 
vastaavat lapsen ja 
perheen tuen 
tarpeeseen
Sosiaalihuollon 
palvelut
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Palvelutarpeen arviointi tulee tehdä yhdessä lapsen ja perheen kanssa. Siinä tulee 
huomioida lapsen etu ja lapsen mielipide, sen lisäksi sosiaalihuollon työntekijän 
ammatillinen näkökulma. Lapsen mielipide on aina selvitettävä, niin ettei siitä 
koidu lapselle haittaa tai vaarantaisi hänen kehitystään. Lapsen mielipiteen selvit-
täminen ei myöskään saa vaikuttaa lapsen läheisiin ihmissuhteisiin haitallisesti. 
(L1301/2014 32§.) Palveluntarpeen arvioinnin asiakirjassa on tiedot lapsen sekä 
mahdollisesti perheentilanteesta, arvio tuen tarpeesta ja sosiaalipalveluista sekä ta-
voitteet. Palvelutarpeen arviointi luo pohjan asiakassuunnitelmalle. (Araneva 2016, 
85-92; L13.4.2007/417 30§.) 
Sosiaalihuollonpalvelut. Kunnan tehtävä on järjestää asiakkaalle palveluita sekä 
tiedottaa niistä palveluista, joita heidän on mahdollisuus saada. Sosiaalihuollonpal-
velut määräytyvät sen mukaan mikä on lapsen ja perheen arvioitu tuen tarve. Sosi-
aalihuollonpalveluita voi olla esimerkiksi perhetyö, erilaiset kotipalvelut, tukihen-
kilöt, kasvatus- ja perheneuvonta ja terapiat. (THL, 2019.) Lapselle määrätty sosi-
aalityöntekijä tekee yhdessä lapsen ja perheen kanssa yhdessä asiakassuunnitelman. 
Asiakassuunnitelman tavoite on turvata lapselle ja perheelle riittävän tuen tarve ja 
palveluiden jatkuvuus. (Araneva 2016, 85-92; L13.4.2007/417 30§.) 
2.2 Lapsi – asiakas 
Lapsella on oikeus erityiseen suojeluun ja huolenpitoon (Lapsen oikeuksien sopi-
mus 2019). Aikuiset ovat velvollisia huolehtimaan siitä, että nämä toteutuvat, eikä 
niitä saa missään nimessä laiminlyödä. Lastensuojeluilmoituksesta tuleva palvelu-
tarpeen ja tilanteen kartoittaminen ei välttämättä aina johda lasta lastensuojelun asi-
akkuuteen. Lapsesta tulee lastensuojelun asiakas, kun lapsen kasvuolosuhteet vaa-
rantuvat tai lapsi itse vaarantaa kehitystään. Tällöin lapsi tarvitsee lastensuojelun 
palveluita. Lapsen kasvuolosuhteiden vaarantamiseen voidaan esimerkiksi lukea 
perheväkivalta, vanhempien mielenterveysongelmat tai päihdeongelmat. Edellä 
mainittujen syiden perusteella lapsella saattaa olla liian suuri vastuu perheestään ja 
perheen hyvinvoinnista huolehtimisesta kehitystasoonsa nähden tai jäädä vaille ke-
hitystasonsa mukaista hoivaa ja huolenpitoa. (L13.4.2007/417 27§; Lastensuo-
jelu.info 2019.) 
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Lapsi on aina asiakas, kun perheen jäsenistä joku käyttää sosiaalipalvelua. Sen li-
säksi, lapsi voi olla itse asiakas, kun kokee tarvitsevansa tukea ja apua sosiaalipal-
veluista, perheessä lapsen tuen tarve on tilapäistä tai lapsi kuuluu erityisen tuen tar-
peen piiriin. (Araneva 2016, 46.) Erityisten tuen tarve määritellään lapsen kohdalla 
sosiaalihuoltolain 1 luku 3§ mom. 6. mukaan. Sen mukaan lapsen erityisen tuen 
tarve määritellään niin, että lapsen kasvuolosuhteet tai lapsi itse vaarantaa omaa 
terveyttään ja kehitystä omalla käyttäytymisellään. Lapsella voi olla kognitiivinen 
tai psyykkinen vamma tai sairaus, päihteiden ongelmakäyttöä tai kyseisiä kriteerejä 
voi esiintyä yhtäaikaisesti. (L1301/2014 3§ mom. 6.) 
2.3 Avohuollon tukitoimi 
Lapselle voidaan lastensuojelun asiakkaana järjestää avohuollon tukitoimi-palve-
luita. Avohuollon tukitoimet ovat ensisijainen auttamiskeino lapsen ja perheen on-
gelmien ratkaisemiseksi. Lastensuojelulain nojalla se mahdollistaa koko perheelle 
erilaisia tukitoimia. Näitä ovat muun muassa erilaiset palvelut ongelmantilanteen 
ratkaisemiseksi, lapsen taloudellinen tukeminen, lapsen elämään kuuluvien yhteis-
kunnallisten velvoitteissa suoriutumisessa tukeminen esimerkiksi koulu, työ, har-
rastukset, lapsen ihmissuhteiden ylläpitämisessä tukeminen sekä hoito- ja terapia-
palvelut. Perheelle voidaan järjestää perhetyötä ja perhekuntoutusta sekä muita per-
heen tukemiseen ja avustamiseen järjestettäviä palveluita. Tärkeää on huomioida 
lapsen tarpeet sekä koko perheen tarpeet. (L13.4.2007/417 36§; THL lastensuojelun 
käsikirja 2019.) 
Avohuollon tukitoimi pyrkii muuttamaan esimerkiksi lapsen kasvuolosuhteita tai 
lapselle haitallista käyttäytymistä. Muutoksella pyritään siihen, että lapsen ja per-
heen tilanne olisi väliaikainen ja ehkäistäisiin tuen tarve syntymästä uudestaan. 
Avohuollon tukitoimi ei kuitenkaan saa laiminlyödä lapsen etua ja olla tiellä sijais-
huollon järjestämisessä. Kyseisiä avohuollon tukitoimenpiteitä voidaan myös to-
teuttaa lapselle sijaishuollossa. (Araneva 2016, 258-259.) 
Lapsi on mahdollista sijoittaa myös avohuollon tukitoimenpiteenä yhdessä perheen 
kanssa tai yksin. Ensisijaista on se, että lapsi sijoitetaan yhdessä perheen kanssa 
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esimerkiksi perhehoitoon. Lapsen kuitenkin pystyy sijoittamaan myös yksin avo-
huollon tukitoimenpiteenä. Lastensuojelunlain mukaan lapsen yksin sijoittaminen 
avohuollon tukitoimenpiteenä käy kun kyseessä on väliaikainen, lyhytaikainen si-
joitus, jossa lapsen tilanne kartoitetaan sekä arvioidaan tai lasta kuntoutetaan. Kun 
lapsen vanhempi ei tilapäisesti pysty huolehtimaan lapsestaan esimerkiksi hetkelli-
sen sairauden takia, on mahdollista sijoittaa lapsi yksin avoimen tukitoimenpiteenä. 
(L13.4.2007/417 37§.) 
Lapsen tulee olla 12 vuotta täyttänyt ja sijoitukseen avohuollon tukitoimenpiteenä 
vaaditaan 12-vuotiaan lapsen ja myös hänen huoltajien suostumus. Sijoittaminen 
avohuollon tukitoimenpiteenä voidaan myös purkaa, kun lapsen huoltaja niin kokee 
ja haluaa. Tähän kuitenkin vaaditaan se, että huostaanotto edellytyksiä tilanteessa 
ei ole. Koska sijoitus avohuollon tukitoimenpiteenä on väliaikaista, on tärkeää ar-
vioida lapsen tilannetta kolmen kuukauden välein sekä kartoittaa huostaanoton-
tarve. (THL Lastensuojelun käsikirja 2019; L13.4.2007/417 37 & 37 a§.) 
2.4 Kiireellinen sijoitus 
Kiireellisellä sijoituksella tarkoitetaan maksimissaan 30 päivän sijoitusta esimer-
kiksi lastensuojelunlaitokseen, perhehoitoon, terveydenhuollon laitokseen tai suku-
laisen luokse. Perustellut syyt kiireelliseen sijoitukseen ovat, että huostaanoton syyt 
ovat olemassa ja lapsi on välittömässä vaarassa. (L13.4.2007/417 38§; Araneva 
2016, 272.) 
Välittömällä vaaralla tarkoitetaan akuuttia tilannetta, jossa lapsi kohtaa fyysistä, 
henkistä kaltoinkohtelua tai vanhemmat eivät kykene huolehtimaan lapsestaan vä-
liaikaisen tilanteensa takia. Välitöntä vaaraa voi aiheuttaa lapsen kotona oleva 
akuutti tilanne esimerkiksi, vanhemmat ovat päihteen vaikutuksen alaisina, van-
hempien äkillinen ja akuutti mielenterveysongelma tai tapaturma. Lapsi voi itse 
myös ajautua kiireelliseen sijoitukseen omalla käytöksellään esimerkiksi vakava 
päihteidenkäyttö ja itsetuhoinen käyttäytyminen. (THL Lastensuojelun käsikirja 
2019.) 
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Kiireellinen sijoitus voidaan lopettaa 30 vuorokauden aikana milloin vain, kun vä-
litöntä vaaraa ei ole enää olemassa ja lapsi voi palata takaisin kotiin tai lapsen ti-
lanne on kartoitettu ja arvioitu sekä tehty päätös huostaanotosta (THL Lastensuoje-
lun käsikirja 2019). Kiireellisen sijoituksen 30 päivää voidaan myös vielä jatkaa 
seuraavalla 30 vuorokaudella. Lastensuojelunlain 38a§ määrittelee, että sitä voi-
daan jatkaa seuraavin perustein: Lapsen huostaanoton tai muiden lastensuojeluntoi-
menpiteiden selvittämiseen ei ole saatu lisäselvyyttä, tarvittavia lisäselvyyksiä ei 
ole ollut mahdollista saada 30 vuorokauden aikana tai se on lapsen edun mukaista. 
(L13.4.2007/417 38a§.) 
Kiireellisen sijoituksen aikana on siis tehtävä päätös mahdollisesti lapsen huostaan-
otosta. 30 päivän kiireellistä sijoitusta ei tarvitse jatkaa, jos sen aikana on tehty ha-
kemus hallinto-oikeuteen lapsen huostaanotosta tai kyseinen huostaanotto hakemus 
on jo vireillä hallinto-oikeudessa tai korkeammassa hallinto-oikeudessa, ennen kii-
reellisen sijoituksen päätöstä. (THL Lastensuojelun käsikirja 2019.) 
2.5 Huostaanotto 
Huostaanotossa kuuluu olla perusteelliset syyt ja se on viimeisin vaihtoehto, johon 
voidaan ryhtyä. Lastensuojelulain 40§ mukaan lapsi voidaan ottaa huostaan, kun 
kasvuolosuhteet tai lapsen oma käytös vaarantavat vakavasti lapsen turvallista kas-
vua ja kehitystä eivätkä ensisijaiset avohuollon tukitoimenpiteet ole olleet riittävät 
tai sopivia lapselle. Huostaanoton kuuluu olla lapsen edun mukainen ja tarkkaan 
arvioitu päätös. (THL Lastensuojelun käsikirja 2019.) 
Ennen huostaanottoa täytyy tarkkaan perustella, miksi kyseiset avohuollon tukitoi-
menpiteet eivät ole toimineet tai eivät ole olleet mahdollisia perheelle. Syynä voi 
olla, että lapsi tai perhe tarvitsisi vielä enemmän avohuollon palveluita ympärilleen 
kellon ajasta riippumatta, jotta ne riittäisivät tukemaan lasta ja perhettä. Toisaalta 
perhe tai lapsi ei välttämättä näe tai tunnista olevia ongelmia ja niistä aiheutuvaa 
haittaa kasvulle ja kehitykselle, minkä johdosta avohuollon tukitoimenpiteet koe-
taan turhana. (Araneva 2016, 450-451.) 
  16 
 
 
Huostaanottoa arvioidessa arvioidaan lapsen koko tilannetta. Koska lapsesta huo-
lehtiminen on vanhempien tehtävä, vanhempien tehtävään kuuluu huolehtia lapsen 
ruokkimisesta, säännöllisestä vuorokausirytmistä, hygieniasta ja siisteydestä, tukea 
koulussa ja harrastuksissa sekä ottaa huomioon lapsen erityistarpeet iän ja kehitys-
tason mukaisesti. Lapsen kasvatuksen kuuluu olla välittävää ja turvallista. Lasta 
kuullaan ja ymmärretään perheessä. (THL Lastensuojelun käsikirja 2019.) 
Kasvuolosuhteissa kuuluu olla vakavia puutteita tai vanhemmilla jaksamattomuutta 
tai haluttomuutta lapsesta huolehtimiseen, jotta lapsen kohdalla päädytään huos-
taanotto päätökseen. Lapsen hyväksikäyttö, fyysinen- tai psyykkinen väkivalta ovat 
perusteltuja syitä huostaanottoon. Vanhempien mielenterveys- ja päihdeongelmat 
eivät itsessään ole syy, jonka johdosta lapsi voitaisiin ottaa huostaan. Niiden vaiku-
tus lapsen turvalliseen elämään ja kasvuun, hyvinvointiin ja huolenpitoon sen sijaan 
voivat olla. (THL Lastensuojelun käsikirja 2019; L8.4.1983/361 1§.) 
Aina kyse ei kuitenkaan huostaanotossa välttämättä ole itse lapsen kotioloissa ja 
vanhemmista johtuvaa. Lapsella itsellään voi olla hyvin riskialtista käyttäytymistä, 
jota vanhemmat eivät osaa, kykene tai pysty rajaamaan ja avohuollon tukitoimen-
piteistä ei ole tukea. Jatkuva rikoskierre ja vakava jatkuva päihteidenkäyttö ovat 
esimerkiksi syitä huostaanotolle. Itsetuhoinen, väkivaltainen käytös, haitallinen ja 
epäsosiaalinen elämä voivat olla myös peruste huostaanotolle. Usein edellä maini-
tut elämäntavat, päihde- ja rikoskierre liittyvät toisiinsa. (THL Lastensuojelun kä-
sikirja 2019.) 
Huostaanotto koostuu kolmiosaisesta kokonaisuudesta. Huostaanotto päätöstä teh-
dessä tulee olla näkyvissä selkeästi: huostaanoton syyt, huostaanoton syiden vaiku-
tus lapsen kasvuun ja kehitykseen sekä kuvaamalla tätä syy-yhteyttä tarkasti, jotta 
voidaan tehdä päätös lapsen huostaan ottamisesta. (Araneva 2016, 522-523.) 
Huostaanotto on toistaiseksi voimassa oleva päätös, jonka voimassaolo lakkaa vii-
meistään, kun lapsi täyttää 18 vuotta. Se voidaan myös tarpeen vaatiessa purkaa, 
kun lapsen tilanne on parantunut huomattavasti ja säilynyt tarpeeksi pitkään hy-
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vänä, eikä huostaanotolle ole enää perusteita. Kun huostaanoton purkamista mieti-
tään, on tärkeää ottaa huomioon lapsen etu, suhde vanhempiin, turvallisuus ja lap-
sen mielipide. (THL Lastensuojelun käsikirja 2019.) 
2.6 Sijaishuolto 
Huostaanotto, kiireellinen sijoitus ja sijoitus väliaikaismääräyksellä tarkoittavat 
sitä, että lapselle tarvitsee järjestää sijaishuoltoa. Sijaishuollon tehtävä on hoitaa ja 
kasvattaa lasta, kun se ei ole mahdollista lapsen vanhempien luona. Lasta siis hoi-
detaan ja kasvatetaan kodin ulkopuolella. (Araneva 2016, 302.) 
Sijaishuolto kuuluu merkittävän julkisen vallan alle. Lapsen huoltajan oikeudet siir-
tyvät kunnan sosiaalihuoltoon, lapsen huoltajan tahdosta riippumatta. Lapsen van-
hemmat voivat olla lapsen huoltajia sijoituksen aikana, mutta siihen liittyy rajoit-
teita. Sijoitetun lapsen ensisijainen kontakti on kuitenkin lapsen oma sosiaalityön-
tekijä. Sosiaalityöntekijä vastaa oikeanlaisen sijaishuolto paikan löytämisestä ja 
lapsen sijoittamisesta kyseiseen sijaishuollon paikkaan. Sosiaalityöntekijän vas-
tuulla on vastata myös lapsen edun, kasvatuksen, hoidon ja huolenpidon toteutumi-
sesta sijaishuolto paikassa. Tämä vaatii siis tiivistä ja tavoitteellista yhteistyötä so-
siaalityöntekijän ja sijaishuollon työntekijöiden kanssa sekä lapsen huoltajien ja 
lapsen kanssa. (L11.6.1999/731 123§; Araneva 2016, 302-304; L13.4.2007/417 
52§.) 
Jotta sijaishuoltoa pystytään toteuttamaan tavoitteellisena lapsen iän ja kehityksen 
mukaan, laaditaan sijaishuollon lapsille yhdessä sosiaalityöntekijän, vanhempien ja 
sijaishuollon työntekijöiden kanssa asiakassuunnitelma. Asiakassuunnitelmaan kir-
jataan tarkkaan sijoituksen syyt ja lapsen tuen tarve sekä tavoitteet mihin lapsen 
kohdalla pyritään ja miten sinne päästään sekä aika määrite ja lapsen ja vanhempien 
yhteydenpidon toteuttamista sekä yhteydenpidosta sijaishuollon kanssa. Tärkeää on 
myös kuulla asiakassuunnitelmassa jokaisen mielipide ja se tulee kirjata ylös. Asia-
kassuunnitelma tulee tarkastaa ainakin vuoden välein. (THL Lastensuojelun käsi-
kirja 2019.) 
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Sijaishuoltoa voidaan toteuttaa esimerkiksi perhelaitoksessa tai lastensuojelun lai-
toksissa. Sijaishuollon järjestäminen perhehoitona, kuuluu perhehoitolain alaisuu-
teen. Perhehoidon ja ammatillisen perhekodin tavoitteena on saada sijaishuollon 
lapselle kokemus kodinomaisesta paikasta, josta lapsi saa itsellensä hoitoa ja turvaa 
ikätasonsa mukaisesti, lisäten turvallisuuden tunnetta. Perhekoti on ensisijainen 
vaihtoehto sijaishuollon järjestämisessä. (Araneva 2016, 306-308.) 
Sijaishuoltoa järjestetään myös laitoshoitona. Laitoshoidolla tarkoitetaan lastensuo-
jelunlaitoksia, joita kunnan on velvollisuus järjestää lapselle. Lastensuojelunlaitok-
sia on lasten- ja nuortenkodit, koulukodit ja vastaanottokodit. Lastensuojelunlaki 
määrää pitkälle lastensuojelunlaitoksien toiminnasta, henkilökunta mitoituksesta ja 
tiloista.  (L13.4.2007/417 57§, 58§ & 60§.) 
Lastensuojelulaitokseen saa sijoittaa enintään 24 nuorta tai lasta, jos se on jaettu 
useampaan asumisyksikköön. Yhdessä lastensuojelun asumisyksikössä saa olla 
seitsemän nuorta tai lasta. Lastensuojelulaki määrittelee myös työntekijöiden mää-
rän. Yhdessä lastensuojelun asumisyksikössä, jossa seitsemän nuorta vaaditaan 
seitsemän hoito- ja kasvatushenkilökuntaan kuuluvaa työntekijää. Jos lastensuoje-
lulaitoksessa on monta asumisyksikköä samassa rakennuksessa, yhdessä yksikössä 
saa olla kuusi hoito- ja kasvatushenkilökunnan työntekijää. Kaikilla työntekijöillä 
tulee olla vaadittavat lain mukaiset koulutukset lapsen tai nuoren hoito- ja kasva-
tustyöhön.  (L13.4.2007/417 59§.) 
Lastensuojelun sijaishuollon tehtävä lastensuojelunyksikössä on rakentaa lapselle 
turvallinen arki, joka koostuu lapsen hoivasta, huolenpidosta ja kasvatuksesta. Sa-
malla tartutaan ensisijaisesti niihin ongelmiin ja tarpeisiin, joiden johdosta lapsi on 
saanut sijoituspäätöksen. Työ lapsen kohdalla on yksilöllistä, voimavaralähtöistä ja 
tavoitteellista iän ja kehitystason mukaisesti. Työn kuvaan voi kuulua esimerkiksi, 
lapsen säännöllisen unirytmin löytäminen, kasvattaminen hygieniasta ja siistey-
destä huolehtimiseen, säännöllisen sekä terveellisen ruuan saaminen, koulun tur-
vaaminen ja ammattipohjan miettiminen, ihmissuhteiden ylläpitäminen sekä niiden 
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luominen tai harjoitteleminen, päihteettömyys, harrastuksissa tukeminen tai kan-
nustaminen niiden aloittamiseen. (Araneva 2016, 310; THL Lastensuojelun käs-
kirja 2019.) 
Sijaishuollossa tehdään erikseen hoito- ja kasvatussuunnitelma, tukemaan asiakas-
suunnitelmaa. Hoito- ja kasvatussuunnitelmaan kirjataan jokaisen lapsen omat tie-
dot ja asiakassuunnitelmassa esille nousseet tavoitteet lapsen kohdalla. Tavoitteet 
kuvataan konkreettisesti, arjessa toteutettaviksi. Hoito- ja kasvatussuunnitelman to-
teutusta tulee seurata lapsen arjessa ja tarpeen vaatiessa päivittää. (THL Lastensuo-
jelun käsikirja 2019.) 
2.7 Jälkihuolto 
Lapset, jotka ovat olleet avohuollon tukitoimenpiteenä sijaishuollossa vähintään 
puoli vuotta tai huostaanotto on purettu, ovat oikeutettuja jälkihuoltoon. Jälkihuol-
toa on oikeus saada myös, vaikka lapsi ei olisikaan ollut sijoitettuna ennen jälki-
huoltoa sijaishuollon laitokseen. Jälkihuoltoa voidaan järjestää siis alle 18 vuoti-
aalle sekä 18-25 vuotiaille ja on voimassa viisi vuotta sijaishuollon päättymisen 
jälkeen. (THL Lastensuojelun käsikirja 2020.) 
Jälkihuollon suurin tarkoitus on olla tukena alle 18 vuotiaan lapsen siirtyessä sijais-
huollon laitoksesta takaisin kotiin. Tukea annetaan niin lapselle kuin myös per-
heelle. Yli 18 vuotias, joka siirtyy sijaishuollon laitoksesta voi tarvita apua ja tukea 
muun muassa itsenäistymisen kanssa, asunnon kanssa, taloudellisen tuen kanssa 
sekä harrastuksen ja koulun kanssa. Avohuollon tukitoimenpiteenä olevia palve-
luita voidaan antaa jälkihuollonpalveluina. (THL Lastensuojelun käsikirja 2019.) 
Tärkein tehtävä jälkihuollolla on se, että se tukee itsenäistyvän lapsen prosessia ai-
kuisuuteen. On tärkeää ottaa huomioon jokainen lapsi yksilöllisesti ja nähdä jokai-
sen lapsen tuen tarpeet ja löytää niihin sopivat sosiaali- ja terveyspalvelut. (Araneva 
2016, 379.) 
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2.8 Lastensuojelun asiakas sijaishuollossa 
Edellä on mainittu lastensuojelunprosessista ja sen etenemisestä sekä niistä vaihto-
ehdoista joihin lastensuojelun asiakas voi päätyä, riippuen lapsen omasta tilan-
teesta. Lastensuojelun prosessissa näkee, että prosessi on vaativa, hyvin raskas ja 
moniongelmallinen itse lapselle sekä lapsen perheelle. Nykyaikana sijaishuoltoon 
päätyvät lapset ovat entistä vanhempia, joiden ongelmat ovat kasaantuneet pitkän 
ajan saattamana ja lapsen tilanne on usein erittäin haastava. (Sinkkonen 2010, 9.) 
Lastensuojelulaitoksen arki koostuu säännöllisestä päivärytmistä. Säännölliseen 
päivärytmiin kuuluu aamurutiinit (esimerkiksi herätys, hygieniasta huolehtiminen 
ja kouluun lähtemisen tukeminen), päivärutiinit (esimerkiksi asioiden hoitaminen, 
arjen askareiden kanssa avustaminen tai tukeminen, harrastuksien tukeminen) sekä 
iltarutiinit (esimerkiksi hygieniassa tukeminen, säännöllisen vuorokausirytmin yl-
läpitämisen tukeminen) ja säännöllinen ruokailu. Säännöllinen päivärytmi on tärkeä 
lapselle turvallisuuden tunteen luomiseksi. (Sinkkonen 2010, 10.) 
Kun lapsi siirtyy sijaishuollon laitokseen ja alkaa hiljalleen kokemaan olonsa siellä 
turvalliseksi, voi lapsi lähteä rakentamaan itsellensä turvallista kiintymyssuhdetta 
lastensuojelulaitoksen henkilökuntaan. Turvallisen kiintymyssuhteen luominen ei 
lapselle ole helppoa, koska lapsi on saattanut kokea jo elämässään paljon liikku-
vuutta ja ympärillä olevat aikuiset ovat saattaneet vaihtua useaan otteeseen elämän 
aikana. Sen lisäksi lapsi ei välttämättä ole tottunut siihen, että aikuiset ympärillä 
huolehtivat lapsen tarpeista. Lapsi on saattanut joutua huolehtimaan elämänsä ai-
kana omista perustarpeistaan ja mahdollisesti myös sisarustensa perustarpeista. 
(Sinkkonen 2010, 10.) 
Näin ollen lapsen suhtautuminen aikuisiin ihmisiin on vierasta ja vaatia aikaa. Lapsi 
testaa aikuisia vastaavatko he hänen tarpeisiinsa ja ottavatko he vastaan lapsen eri-
laiset tunnereaktiot. Usein tunnereaktiot lapsella ovat voimakkaita ja näkyvät lap-
sen käyttäytymisessä. (Sinkkonen 2010, 10.) 
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Lapsi saattaa pelätä tulevansa hylätyksi uudelleen. Usein lapsilla saattaa olla taus-
talla muitakin rankkoja kokemuksia esimerkiksi väkivaltaa, kaltoinkohtelua tai sek-
suaalista hyväksikäyttöä. Kaikki taustalla olevat kokemukset johtavat siihen, että 
lapsi kestää huonosti muutosta elämässään ja pienetkin asiat arjessa sekä arjen muu-
toksissa voivat aiheuttaa lapselle voimakkaan stressireaktion. (Sinkkonen 2010, 9.) 
Sijaishuollossa olevilla lapsilla usein saattaa esiintyä erilaisia mielenterveys ja päih-
deongelmia. Lapsuudessa tapahtuneilla asioilla voi olla merkitystä ongelmien syn-
tyyn. Erilaisia riskitekijöitä lapsen psyykkiseen sairastumiseen on muun muassa 
vanhempien ero, vanhemman sairastuminen mielenterveysongelmiin tai vakavaan 
sairauteen, vanhemman päihteidenkäyttö tai vanhemman kuolema. Muita tekijöitä 
voi olla esimerkiksi koulussa vakava kiusaaminen ja sosiaalisesti erkaantuminen 
ikätovereista. (Sourander & Marttunen 2016, 119.) 
Yleisimpiä mielenterveyshäiriöitä ovat lapsilla käytöshäiriöt, masennus, aktiivisuu-
den sekä tarkkaavaisuudenhäiriöt. Nämä lisäävät riskiä päihteiden käyttöön ja sai-
rastumista syömishäiriöihin. (Sourandet & Marttunen 2016, 117, 119). 
2.9 Lastensuojelun sijaishuollon haasteet, työntekijöiden näkökulmasta 
Lastensuojelun sijaishuollon työn haasteita lisäävät erilaisella statuksella sijoiteutu 
lapset. Sijaishuollossa lasten arki on strukturoitua ja samanlaista kaikilla lapsilla. 
Yksilöllisyys huomioidaan ja se näkyy myös erilaisissa sijoituspäätöksissä. Lapsen 
ollessa huostaan otettu voidaan häneen soveltaa erilaisia rajoituksia, hänen kasvun 
ja kehityksen turvaamiseksi mutta avohuollon tukitoimena sijoitettuun lapseen ei 
saa kohdistaa mitään rajoituspäätöksiä. Avohuollon tukitoimena sijoitetulta lapselta 
ei saa ottaa pois, huumavia aineita, teräaseita, häntä ei voida pitää kiinni, vaikka 
hän vahingoittaisi itseään tai muita eikä myöskään eristää muista lapsista. (Mahko-
nen 2010, 271-272.) 
Lapsen oikeuksien turvaaminen sijaishuollon aikana on koettu vaativaksi ennen 
kaikkea siitä syystä, että nykyisin sijaishuoltopaikoissa on paljon hyvin haasteelli-
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sesti käyttäytyviä lapsia. Tämä vaatii luonnollisesti näiden lasten parissa työsken-
televiltä aikuisilta paljon ymmärrystä ja pitkäjännitteisyyttä- ihan oman tahtotilan. 
(Saastamoinen 2016, 164-165.) 
Omahoitajan merkitys lastensuojelun sijaishuollossa on suuri. Omaohjaaja edustaa 
usein lapselle aikuista joka häneltä puuttuu. Omaohjaa rakentaa suhdetta lapseen ja 
luottamuksen saatuaan käy hänen kanssaan usein keskusteluja, joita hän ei ole mui-
den kanssa käynyt. Lapsen kanssa käydyissä keskusteluissa havainnoidaan asioita, 
jotka aiheuttavat hänelle tunnemyrskyjä ja keskusteluissa pyritään parantamaan 
lapsen reflektio kykyä. Keskustelu omaohjaajan ja lapsen välillä saattaa olla ajoit-
tain hyvinkin aaltoilevaa, mutta lopputuloksena on lapsen omien tunnerektioiden 
hallitseminen ja ymmärtäminen. (Kiiskinen & Eskelinen 2010, 20-21.) 
Lapsen ja omaohjaajan välille syntyy usein tunne-ja kiintymyssuhde. Lapsen erot-
taminen sijaishuollon ihmissuhteista saattaa olla vaurioita aiheuttavaa. Ohjaajan 
tehdessä sijaishuollon työtä omalla persoonallaan ja tunteella voi tämä myös olla 
ohjaajalle voimakkaita tunteita herättävää.  
Sijaishuollon ohjaajien tulisi tukea sijoituksen ajan vanhempien ja lapsen välistä 
suhdetta. Lapsen oikeutta tavata vanhempiaan on sijoituksen aikana edistettävä. 
Lapsen edun ja turvallisuuden toteutumiselle tulee haasteita silloin, kun läheisen, 
vanhempi tai häneen rinnastettava henkilö saattaa vahingoittaa lasta. Lapsen mieli-
piteellä on paljon painoarvoa, silloin kun yhteydenpitoa rajoitetaan. Lapsi saattaa 
pelätä vanhempaa kasvuhistoriasta johtuen. Tapaamiset voidaan järjestää myös val-
votusti. (Araneva 2016, 361,378.) 
Työn haasteitta lisäävät lasten oikeuksien lisääntyminen ja samalla työntekijöiden 
oikeuksien kaventuminen. Kasvatustehtävissä he joutuvat pohtimaan tekemisiään 
silloinkin, kun ne täyttäisivät normi kasvatustehtävän kotioloissa. Kirjallisten teh-
tävien jatkuva lisääntyminen, vähentää lapsen kanssa vietettävää aikaa. (Reinikai-
nen 2012, 8.) 
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3 TYÖHYVINVOINTI 
Työhyvinvointi tarkoittaa työn mielekkyyttä, sujuvuutta ja turvallista sekä terveyttä 
edistävää työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä (Puttonen, Hasu & 
Pahkin 2016). 
Työhyvinvointia ei voida määritellä ainoastaan yhdellä tavalla. Työhyvinvointi on 
yksilöllinen kokemus, joka pitää sisällään työpaikan sisäiset ihmissuhteet sekä 
työntekijän oman ammatillisen osaamisen. Työhyvinvointi ilmenee työnimuna ja 
motivoituneisuutena. Tämä ilmenee suorana yhteytenä työn tuottavuuteen ja orga-
nisaaton mahdollisuuteen kilpailla markkinoilla lisäten hyvää mainetta. (TTL 
2019.) 
Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan tilaa, jossa työntekijä kokee tyytyväisyyttä, koko-
naisvaltaista hyvää oloa, on aktiivinen, jaksaa työssä ja kotona sekä sietää kohtuul-
lisesti epävarmuutta ja myös vastoinkäymisiä. Yksittäisen työntekijän työkykyyn ja 
hyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ovat johtaminen ja esimiestoiminta, työn organi-
sointi, vuorovaikutussuhteet sekä työilmapiiri. Tärkeänä pidetään myös työntekijän 
mahdollisuutta vaikuttaa omaan työhönsä sekä kehittyä siinä. (Riikonen, Tuomi, 
Vanhala & Seitsamo 2003, 12.) 
Työelämän muutos nousee erityisesti keskusteluihin silloin, kun puhutaan työhy-
vinvoinnista 2000-luvun työssä. Tämän vuosituhannen muutoksen kuvataan lisän-
neen työntekijöiden työkuormaa, uupumusta sekä aiheuttaneen työn mielekkyyden 
murenemista. Koska muutokset tutkitustikin vaikuttavat työntekijän hyvinvointiin, 
työpaikoilla on panostettu muutoksen hallintaan ja esimiehille on tarjottu tukea 
muutosprosessien läpi viemiseen. Työhyvinvoinnin kannalta suuri merkitys on hil-
jalleen tapahtuvalla kehityksellä, jonka tunnistamiseen tarvitaan tietoista pohdintaa 
ja täten helpottaa työn kuorimittavuutta. Muutoksen esimerkkinä voidaan kuvata 
asiakkaiden ja asiakastarpeiden muutosta, jota tapahtuu useilla toimialoilla sekä tie-
totekniikka, joka on muuttanut lähes jokaisen työtä. (Schaupp, Koli, Kurki & Lau-
rinaho 2013, 36.) 
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3.1 Turvallisuus ja terveys 
Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi ovat yhteisiä arvoja, joita tulisi toteuttaa käy-
tännössä jokaisella työpaikalla ja jokaisen työntekijän kohdalla. Hyvä työ sisältää 
oikeudenmukaista kohtelua sekä yhteisten arvojen noudattamista. Työn tulisi sisäl-
tää myös luottamuksen ja aidon yhteisöllisyyden sekä tasa-arvoisen kohtelun. Hyvä 
työpaikka on ympäristöltään turvallinen, terveellinen ja viihtyisä. Myös hyvä joh-
taminen ja esimiestyö lisäävät työhyvinvointia. Mielekkäät ja mielenkiintoiset teh-
tävät sekä työn ja muun elämän yhteen sovittaminen ovat hyvään työpaikkaan kuu-
luvia ominaisuuksia. (Sosiaali-ja terveysministeriö 2011, 5.) 
Työnantaja on velvollinen huolehtimaan työntekijän turvallisuudesta ja terveydestä 
työntekijän ollessa työssä. Työpaikalla on oltava työsuojelun toimintaohjelma, joka 
tulee olla kaikkien saatavilla. Työpaikan työolosuhteista sekä työympäristöstä on 
tunnistettava vaaratekijät ja niistä annettava tietoa työntekijälle. Työpaikalla olisi 
oltava vastuuhenkilöt, jota perehdyttäisivät työntekijän sekä opastaisivat mahdol-
listen haittojen minimoinnissa. Vastuu työturvallisuudesta on yleensä hajautettu or-
ganisaatiossa rakenteen sekä päätöksenteko- ja toimivaltuuksien mukaan ylemmän 
johdon lisäksi keskijohdolle, lähiesimiehille sekä yksittäisille työntekijöille. (Työ-
turvallisuuskeskus, 2016.) 
Turvallisuus on yksi työpaikan perusarvoista. Työpaikat ovat oivaltaneet turvalli-
suuden tärkeyden, korostamalla ja kehittämällä työturvallisuutta. Työsuojeluval-
tuutettu on keskinen toimija työpaikan työturvallisuudessa. Hänellä on valtuudet 
kehittää työpaikan turvallisuustoimintaa ja osallistaa työntekijät tekemään työtä 
työpaikan turvallisuuden edistämiseksi. Keskeisin työturvallisuuteen liittyvä laki 
on työturvallisuuslaki (L23.8.2002/738). Työsuojelu on osa työpaikan henkilöstö-
politiikkaa, henkilöstöstrategiaa ja työhyvinvoinnin kehittämistä. (Mannermaa 
2018, 18-19.) 
Työaika on aika, jota käytetään työntekoon. Työntekijä on silloin velvollinen ole-
maan työpaikalla tai muutoin työnantajan käytettävissä. Työajat vaikuttavat tervey-
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teen ja turvallisuuteen, mutta myös muun elämän yhteensovittamiseen, työstä pa-
lautumiseen ja siinä suoriutumiseen sekä tuottavuuteen. Tuottavuuden kannalta 
keskeistä on, työn tuottavuuteen liittyvät tarpeet sekä työntekijän yksilölliset tar-
peet, työaikojen sopiminen yhdessä työntekijä ja työnantaja kanssa. Työajat ovat 
terveyttä ja työkykyä tukevia. Suomessa työaikaa säätelee yleinen työaikalaki 
(L9.8.1996/ 605). Laissa määritellään yleissäännöt ja jaksotyöaika, joka tietynlai-
silla aloilla on sallittu poikkeuksena. Vuorotyön vaikutuksesta terveyteen on tutki-
mus-tietoa. Vuoro-ja yötyöllä on yhteyksiä oireisiin ja sairauksiin, joiden taustalla 
on vuorokausirytmin häiriintyminen. (Työturvallisuuskeskus, 2016.) 
Työstressi voi vaikuttaa haitallisesti terveyteen ja heikentää työkykyä. Työn vaati-
muksia voivat olla kiire työtehtävien tekemisessä sekä toisinaan työn kohtuuton 
määrä. Työstressiä voi esiintyä myös silloin, jos työn hallinta ja työn kuormittavuus 
ovat epäsuhteessa tai jos työntekijällä ei ole mahdollisuutta vaikuttaa työn sisältöön 
eikä sen monipuolisuuteen. Mahdollisuudella vaikuttaa, tarkoitetaan työntekijällä 
olevaa sanavaltaa tai itsenäisyyttä tehdä omia päätöksiä omaa työtään koskevissa 
asioissa. Työstressin on havaittu tutkimuksissa lisäävän tuki-ja liikuntaelin ongel-
mien määrää. Työstressi on työkyvyttömyys riskitekijä, miehillä, joilla on paljon 
stressiä työssään päätyvät työkyvyttömyyseläkkeelle kaksi kertaa todennäköisim-
min kuin miehet, jolla on stressiä vähemmän. Naisilla vastaava lukua on kolmin-
kertainen. Työkyvyttömyyseläkkeen riski oli selvemmin ylemmillä toimihenki-
löillä sekä ruumiillista työtä tekevillä. (Oksanen 2012; Eriksson, Thorzén, Olives-
tam & Thorsén 2004, 9-16.) 
3.2 Yhteisöllisyys ja tervetyöyhteisö 
Tunnettu käyttäytymistieteilijä ja kasvatuksen käytäntöjen kehittäjä Bruno Bettel-
heim kuvaa ihmisen kasvatusta tragediaksi. Hänen mukaansa ihmisen voi kasvat-
taa ja kouluttaa” melkeinpä mihin vain”. Hän ottaa esimerkkinä kirjassaan omat 
kokemuksenansa ajalta jolloin hän oli vangittuna natsien keskitysleirillä ja teki 
siellä systemaattisesti havaintoja ja päätelmiä ihmisten käyttäytymisestä ääriolo-
suhteissa.  Hirmutekoihin syyllistyneet natsit korostivat jouduttuaan vastuuseen 
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teoistaan, etteivät ymmärtäneet toimineensa väärin. Heidän mielestään vastuu asi-
oista oli ohjeita antaneilla esimiehillä. Näiden arvojen mukaan he kokivat olevansa 
hyviä ja kuuliaisia, auktoriteetin silmissä hyväksyttyjä yksilöitä.  Näiden näkemys-
ten mukaan myös he kokivat, että yhteisölliset arvot johtivat heidän toimintaansa. 
(Kaipio, 1999.) 
Työyhteisön arvot vaikuttavat toimintaamme. Arvojen avulla sosiaalistumme yh-
teisöihin. Arvoja voisi verrata liimaan, joka pitää näkymättömästi koossa organi-
saatiota sekä sen yksiköitä yksilöineen toisissaan kiinni. Organisaation ja yksilöi-
den arvot ovat sidoksissa toisiinsa. Omien arvojen kautta ihminen arvio omaa, esi-
miehen sekä muiden toimintaa. Arvot toimivat eräänlaisena suodattimena. Ihanne-
tapauksissa eri tavoin esille tuodut arvot ja käytännön arvot ovat yhdenmukaisia. 
Työyhteisöllä on olemassa perusarvot, vaikka niitä ei olisi kirjattu tai julkilausuttu. 
(Silvennoinen & Kauppinen, 2006.) 
Terveessä työyhteisössä arvostetaan ja hyödynnetään myönteistä erilaisuutta. Työ-
yhteisössä on ymmärretty, ettei tasa-arvo tarkoita sitä, että kaikki tekevät asioita 
samalla tavalla tai saman verran. Tällä toiminnalla mahdollistetaan työntekijän 
mahdollisuus kehittyä sekä kehittää omia vahvuusalueitaan.   Thomas Lemströmin 
ja Juha V. Virtasen (2012) tutkimuksessa ilmeni, että varsinkin terveydenhuollon 
organisaatioissa ilmenee paljon ”tasapäistävää” normittamista. Tämmöinen normit-
taminen ei kannusta erottumaan yksilönä, vaan estää antamasta oma haastetasoaan 
vastaavaa panosta ja pyrkimästä huippusuoritukseen. Yllämainitussa terveyden-
huollon organisaatiossa ei tehtäviä jaeta aloitteellisuuden, aktiivisuuden tai kykyjen 
perusteella. Tehtävät jaetaan senioriteetin ja omaksuttujen tasapuolisuuskäsitysten 
mukaisesti 
Työyhteisössä, joka on terveellä pohjalla pitää sisällään neljänlaista toimijaa.  Työ-
yhteisössä on uudistajia ja innovaattoreita. He hakeutuvat mielellään koulutuksiin 
ja ovat kiinnostuneita kaikesta uudesta sekä tuovat uusia asioita ja ideoita työyhtei-
söön. Sitten on varhaiset omaksujat, jotka lähtevät mielellään mukaan uudistuksiin 
ja haluavat kokeilla uusia asioita, vaikka eivät itse toimi innovaattoreina. He ovat 
usein jalat maassa seisovia ja pohtivat uusia asioita rauhassa, vertaillen uuden ja 
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vanhan tavan hyötyjä sekä haittoja. Terveessä työyhteisössä löytyy myös hitaasti 
lämpenevien ryhmä. Tämä ryhmä suhtautuu usein kriittisesti ja epäilevästi muutok-
siin. (Mäkisalo-Ropponen 2016, 161-162.) 
Organisaatiossa aineeton pääoma on toimintatavat. Työvoimavaltaisilla aloilla on 
aineettoman pääoman merkitys suuri, koska henkilöstökulut voivat olla jopa yli 
puolet organisaation kaikista menoista. Aineellisella pääomalla, koneilla, laitteilla 
ja rakennuksilla on todettu olevan vain 10-50 prosentin vaikutus organisaation tu-
lokseen, kun taas aineettomalla tehokkaasti käytettynä uskotaan olevan 50-90 pro-
sentin vaikutus. Siksi organisaation olisi pidettävä hyvää huolta henkilöstöstä. Hy-
vän yhteishengen vallitessa, innovaation edellytykset täyttyvät ja yrityksessä uskal-
letaan yrittää sekä myös epäonnistua. (Manka & Larjovuori 2013.) 
Sosiaalinen pääoma, sisäistetyt yhteiset normit tekevät organisaation toiminnasta 
joustavaa ja työntekijöistä motivoituneita. Sosiaalisen pääoman kehittäminen kan-
nattaa koska usein korkean sosiaalisen pääoman työpaikoissa työntekijät sairastavat 
vähemmän ja jäävät myöhemmin eläkkeelle. Hyvinvoivat työntekijät tekevät työ-
tään laadukkaammin ja tämä heijastuu myös työpaikkoihin joissa tehdään asiakas-
työtä. Myös asiakkaat ovat tyytyväisiä sekä hyvinvoivia. (Manka & Larjovuori 
2013.) 
3.3 Työyhteisön haasteet 
Työn imu on myönteinen ja usein pysyvä tunne ja -motivaatiotäyttymysten tila. Ih-
minen kokee ylpeyttä työstään ja ammatillinen itsetunto on kohdillaan. Vastakohta 
työn imulle on työuupumus. Työuupumuksessa ihminen väsyy, tulee kyyniseksi ja 
ammatillinen itsetunto heikkenee. Jari Hakasen väitöskirjatutkimuksessa (2005) 
stressaantunut ihminen kokee vähän työn imua, eikä työn imusta nauttiva kovin 
herkästi kärsi työuupumisesta.  Sitten on pieni ryhmä, joka kokee työn imua sekä 
työuupumista. He ovat sitoutuneita ja työstään pitäviä ihmisiä, mutta ulkopuolelta 
tulevat paineet ja ristiriidat kuluttavat heidän voimavarojaan kohtuuttomasti. Nämä 
ihmiset voivat motivoitumisestaan huolimatta jäädä yksin ja vaille työyhteisön ja 
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esimiehen tukea, koska työuupumus ei ole vienyt työkykyä ja työntekijä pystyy toi-
mimaan työssään. (Jabe 2010, 105.) 
Vireyden vastakohta, väsymys, on tuttua jokaisen meidän elämässä. Tuttuuden 
vuoksi se saatetaan ohittaa kiusallisena haittana, joka voidaan jättää huomioimatta. 
Unen puute saattaa kuitenkin nakertaa huomaamattamme, peruspalikoita pois, jär-
kevästä toiminnasta, älyllisestä kapasiteetista sekä terveydentilasta. Väsymykseen 
on yksilötasolla erilaisia syitä. Joihinkin osiin ei työnantaja pysty vaikuttamaan. 
Yksilötasolla saattaa kuitenkin tulla väsymyksestä riskitekijöitä, jos niihin ei kiin-
nitetä huomioita. Tällöin väsymyksen riskitekijät voivat olla yritykselle tuhoisat, 
työn vaativuudesta riippuen. Työympäristö vaikuttaa väsymysriskin hallinnassa. 
Valaistus, melu, työasennot, mahdollisuus lepoon, työrauha ja työilmapiiri ovat asi-
oita, jotka vaikuttavat työssä suoriutumiseen. Työajat ja työvuorot, määritellään 
Suomen laissa tai EU direktiiveissä. Työväsymysriskin hallinnassa näkyvin hyöty 
onkin työvuorosuunnittelu ja sitä tukevien mallien kehittely. Työvuorolistojen on 
oltava lailliset ja turvalliset. (Saarijärvi 2015, 14, 26, 30.) 
Terveellä työpaikalla häiriöt hoidetaan kuntoon, ennen kuin niistä aiheutuu ongel-
mia. Häiriöiden ehkäiseminen edellyttää yhteistoimintaa ja toimivan työyhteisön 
tunnistamista sekä kykyä tunnistaa häiriöitä aiheuttavia tekijöitä. Yhteistoiminta ei 
synny itsestään, se vaatii kuuntelemista ja keskusteluja. Epäasiallinen käyttäytymi-
nen ei ole vain yksilöiden välinen asia, monet työolojen epäkohdat ja puutteet ai-
heuttavat ristiriitoja ja yhteentörmäyksiä. Näitä ovat esimerkiksi huono perehdyttä-
minen, johtamisen ja yhteisten pelisääntöjen puuttuminen. (Muinonen, Rintala, 
Räty & Häkkinen 2013.) 
Työnantajan velvollisuus on selvittää työhön liittyvät vaarat ja poistaa ne mahdol-
lisuuksien mukaan. Työympäristön vaaroja voivat olla fyysisen ja psyko-sosiaali-
sen työnympäristön vaarat, kuten työn haitallinen kuormitus. Työpaikalla on peli-
säännöt ja niissä selvitetään, mikä on sopivaa ja mikä kiellettyä, kuka on toimija ja 
miten toimitaan tilanteissa, jossa joku kokee epäasiallista kohtelua. (Muinonen ym. 
2013.) 
  29 
 
 
Ristiriitatilanteiden selvittely kuuluu pääasiassa linjajohdolle. Työturvallisuuslain 
mukaan esimies on vastuussa työhön liittyvien ristiriita- tai työyhteisökonfliktien 
selvittelyssä. Epäasiallisen kohtelun määrittely on usein vaikeaa. Ihmiset kokevat 
asiat ja tilanteet eri tavoin. Työnantajan työjohtovaltaan kuuluvat päätökset eivät 
ole epäasiallista toimintaa, vaikka toisinaan koetaan sellaisiksi. Työnantajan toimi-
valtaa säätelevät lait, normit ja hyvät tavat. (Muinonen ym. 2013.) 
3.4 Työpaikkakiusaaminen 
Työpaikkakiusaaminen ei ole uusi ilmiö. Kiinnostus ja tietoisuus tämän ilmiön ole-
massaolosta, on kuitenkin kasvanut merkittävästi viime vuosina.  Kiinnostus työ-
paikkakiusaamista kohtaan heräsi 1980-luvun puolivälissä. Akateemikko Heinz 
Leymann Ruotsista, keräsi ensimmäisen empiirisen aineiston kiusaamisesta ja jul-
kaisi tuloksensa. Suomessa kiinnostus asiaan heräsi vuonna 1997, Työolot tutki-
muksen myötä. Suomi on työpaikkakiusaamisen tilastojen kärkimaa, työpaikkakiu-
saaminen on täällä kaksi kertaa yleisempää verrattuna EU:n muihin maihin. Suo-
messa saatiin vasta 2003 työturvallisuuslakiin säännös, joka koskee häirintää ja epä-
asiallista kohtelua. Tämän tutkimuksen vaikutuksen myötä, ihmiset ovat tulleet tie-
toisiksi työpaikkakiusaamisesta ilmiönä. Tutkimuksen tuoma julkisuus, on auttanut 
havaitsemaan, tunnistamaan ja puuttumaan työpaikkakiusaamiseen. (Kess & Käh-
könen 2009, 1.) 
Kiusaamista esiintyy kaikilla aloilla.  Yleisimmin sitä esiintyy kuntasektorilla, sai-
raaloissa, terveydenhuollossa ja kouluissa aloilla, jossa huolehditaan toisen ihmisen 
hyvinvoinnista. Julkisilla sektoreilla kiusaamista esiintyy enemmän kuin yksityi-
sellä. Korkea koulutustaso ei suojaa kiusaamiselta, vaan päinvastoin lisää riskiä 
tulla työpaikkakiusatuksi. Kiusaamisen riskejä lisää koulutustason nousun kautta 
tulevat ilmiöt, kilpailut viroista sekä pätkätyöt. Korkea koulutustaso ei takaa auto-
maattisesti hyviä käytöstapoja eikä yliopistoissa opeteta tapakulttuuria, tervehtimi-
nen ei ole akateemisesti koulutetulle aina itsestään selvää. (Reinbolt 2006, 19.) 
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3.4.1 Työpaikkakiusaamisen määrittely 
Kaikki asiaton käyttäytyminen työyhteisössä, ei ole työpaikkakiusaamista. On tär-
keää määritellä sellainen työpaikkakiusaaminen, joka täyttää henkisen väkivallan 
tunnusmerkit, jonka jälkeen alkaa esimiehen työturvallisuuslain mukainen toimi-
misoikeus-ja velvollisuus. Työturvallisuuslaki 28 § kieltää sellaisen häirinnän ja 
epäasiallisen kohtelun työssä, joka aiheuttaa haittaa tai vaaraa terveydelle. Työyh-
teisössä kiusattu ajautuu määritelmän perusteella puolustuskyvyttömän asemaan. 
Tällaisessa tapauksessa olisi esimiehen käytettävä työnjohto-oikeutetaan ja velvol-
lisuuden perusteella ryhtyä tarpeellisiin toimenpiteisiin. Pitkään jatkunut kiusaami-
nen ja siitä seurannut puolustuskyvyttömän asema, voi olla työtehoa ja -motivaa-
tiota heikentävä seikka. Esimiehen tulisi tarkkailla työyhteisöä ja estää sokeiden 
pisteiden muodostumista. (Kess & Kähkönen 2009, 22, 23, 26.) 
Tutkimuksen mukaan, joka toisessa kiusaamistapauksessa, kiusaajana on esimies. 
Kiusaamiseen syyllistyviä esimiehiä ja johtajia on tutkittu olevan, organisaation 
kaikissa portaissa. Kiusaamisen ei ole todettu olevan koulutukseen tai asemaan tai 
myöskään kokemukseen liittyvä ominaisuus. Kiusaaja voi olla henkilö, joka on or-
ganisaatiossa arvostettu ja näkyvästi mukana erilaisissa vaikutusvaltaisissa elimissä 
yhteiskunnassa. Hän käyttää esimies asemaansa tarjoamaa valtaa, omien tavoittei-
den saavuttamisessa kiusaustilanteissa. Tällaisissa tapauksissa kiusaaminen voi nä-
kyä työntekijän työtehtävissä. Työntekijältä otetaan työtehtäviä pois tai kuormite-
taan työntekijää liiallisilla työtehtävillä, jolloin hänellä ei ole mahdollisuutta selviy-
tyä työtehtävistä. Kiusaamisen syy voi johtua siitä, että työntekijä on esimiehen 
kanssa eri linjoilla ja esimies kokee uhkana sen, ettei työntekijä heti tartu hänen 
esittämään ajatukseen. Työntekijän suoriutuminen työssään huomioidaan valikoi-
den, esimies voi myös käyttää suosikkijärjestelmää ja kohdella työntekijöitä epäoi-
keudenmukaisesti. Hän voi mitätöidä työntekijän esittämiä ideoita ja käyttää ideoita 
omanaan. (Reinbolt 2006, 51-53.) 
Suomalaisen työelämän suurimpia ongelmia on esimiestyöhön liittyvät puutteet. 
Tämä näkyy henkilöstö-ja ilmapiirikyselyissä sekä tutkijoiden tekemisissä tutki-
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muksissa, jotka liittyvät työelämään ja työssä jaksamiseen. Organisaation arvot oh-
jaavat sitä, minkälainen henkilö valikoituu esimieheksi. Kiusaamisen torjunnassa 
esimiehen tärkein osaamisalue on keskeiset työlainsäädännöt ja soveltaa oman alan 
sopimuksia työyhteisössä. Hyvän esimiehen ominaisuuksiin kuuluu kyky ymmär-
tää ja kuunnella alaisiaan. (Reinbolt 2006, 114-115.) 
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4 TYÖNOHJAUS 
Sotien jälkeen 1950-luvulla otettiin suomessa käyttöön työnohjaus. Käyttöönoton 
tarkoitus oli kehittää kouluttaa työntekijöitä työnohjauksen kautta.  Työnohjausta 
toteutettiin aluksi kirkossa, perinteisen sielunhoidon lisäsi sekä asiakaslähtöisyyden 
edistämiseen sosiaalityössä.  Kasvatus- ja opetuspiireihin työnohjaus levisi 1970- 
luvulla. 2000- luvulla myös yksityisillä aloilla työnohjaus otettiin käyttöön. Työn-
ohjaaja koulutukset suomessa aloitettiin 1960-luvulla.  Työnohjausta on määritelty 
monella eri tavalla vuosien saatossa. 1960-luvalla sitä kutsuttiin” superviisaudeksi” 
Työnohjaukseen liittyi tuolloin ristiriitaisia tunteita, koska työnohjaus rinnastettiin 
”huonoihin” työntekijöihin ja toisaalta työnohjaukseen pääsemistä kadehdittiin. 
Kadehtimista pidettiin myös syynä siihen, että kouluttautuminen työnohjaajaksi al-
koi samoihin aikoihin.  (Ranne, Keskinen & Tapiala 2014, 13-14.) 
Työnohjaajan ja esimiehen tapaaminen ennen varsinaista työnohjausta nähtiin tar-
peellisena. Ajateltiin, että työnohjaajan olisi hyvä tietää, millaisia asioita esimies 
pitää olennaisena työnohjauksessa. Työnohjauksen katsottiin olevan vaikuttavaa 
toimintaa. Esimiehen oli hyvä tietää, minkälaisia vaikutuksia työntekijöihin tulee 
työnohjauksen kautta. (Ranne ym. 2014, 18.) 
Alkuvuosina työohjausta ja sen tarpeellisuutta vakuuteltiin esimiehille. Koska työn-
ohjaus ei ollut ilmaista toimintaa ja työnohjauksesta tuli organisaatioon kuluja, oli 
sen järjestäminen määrätietoista toimintaa. Suhtautuminen työnohjauksen järjestä-
miseen kuitenkin muuttui ja työnohjaus on levinnyt useaan työyhteisöön. Tarpeel-
lisena se näyttäytyy työhyvinvoinnin ylläpitäjänä sekä ammatillisuuden kehittäjänä.  
Työntekijöiden hyvinvoinnin ja kehittymisen kautta se myös heijastuu potilas- ja 
asiakastyöhön. (Ranne ym. 2014, 126.) 
4.1 Työnohjauksen käsitteet 
Työnohjauksesta tehdään aina sopimus. Sopimus tehdään tilaajan ja työnohjaajan 
välillä, sopimus voi olla suullinen tai kirjallinen. Sopimuksen lisäksi sovitaan työn-
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ohjauksien raportointi esimiehelle. Työohjauksessa käsitellyt asiat ovat luottamuk-
sellisia, työnohjaajan on kuitenkin velvollisuus raportoida, kuinka työnohjaus pal-
velee tilausta, jonka hän on organisaatiolta saanut. (Keski-Luopa 2011, 344.) 
Työnohjaus on ammatillista toimintaa, jonka toteutus tapahtuu työelämässä. Toteu-
tus tapahtuu sekä työntekijän, että työnantajan intressien mukaan. Työnohjaus pe-
rustuu työyhteisössä esiintyvään tarpeeseen, jonka voi määritellä työntekijät tai 
työnantaja. Työyhteisön edustaja ottaa yhteyttä valitsemaansa työnohjaajaan, joka 
sitten käynnistää työnohjaus prosessin. Työnohjaus on avointa vuorovaikutusta, 
jossa tarkastellaan työtä. Työohjaajan ja työyhteisön välille syntyy emotionaalinen 
suhde, joka mahdollistaa kohtaavan vuorovaikutuksen sekä pohtivan reflektoivan 
vuoropuhelun. Tämä on työnohjauksen dialogia. (Kallasvuo, Koski, Kyrönseppä & 
Kärkkäinen 2012, 32.) 
Työnohjauksessa työtä käsitellään muuttuvana ja hyvinvointia edistävänä asiana. 
Tarkoituksena on rakentavasti pohtia kokemaansa sekä oman työn merkitystä työ-
yhteisössä. Työn jäsentämisellä ja tarkastelulla saadaan tarvittavaa ammatillista ke-
hitystä. Työnohjauksessa voidaan ongelmat jäsentää ja pohtia ratkaisua eri näkö-
kulmista. Reflektio edellyttää malttia pitäytyä välittömästä toiminnasta. Toimin-
nasta syntyy usein erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja, joiden avulla voidaan ennakoida 
tulevaa toimintaa. Dialogisen vuorovaikutuksen ohjaaminen työnohjauksessa alkaa 
heti istunnon alussa, kun ohjattavat kertovat heitä askarruttavista asioista ja työti-
lanteesta. Dialogi perustuu stressittömään kuunteluun omien perspektiivien rajoista 
sekä muiden mielipiteiden huomioonottamisella. Tämä toiminta tähtää muutok-
seen, oppimiseen ja luovuuteen. Ohjattavan olisi kyettävä luopumaan hetkeksi opi-
tuista keskustelutavoista ja menemään kohti toisenlaista tapaa kommunikoida. (Al-
honen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soinen, 2011.) 
Työnohjaus on oman työn tutkimista. Työn tutkimisen kautta voidaan arvioida, mi-
ten työstään suoriutuu ja miten työtä voidaan kehittää. Työnohjauksessa keskitytään 
omaan työrooliin työyhteisössä. Työyhteisössä työroolit käsittävät tunnetyöskente-
lyä ja omasta työstä selviämistä. Työnohjauksessa ohjaaja auttaa ohjattavia näke-
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mään itsensä korostuneesti, sekä selventämään työntekijän omaa roolia työyhtei-
sössä. Työnohjaus on jaksamisen ja terveenä pysymisen edistämistä. (Kallasvuo, 
Koski, Karvinen-Niinikoski & Keskinen 2017, 117.) 
Työnohjauksen tervehdyttävät vaikutukset johtuvat monista erilaisista asioista, 
jotka ohjauksen aikana nousevat esiin. Tunteiden käsitellyssä nousevat esiin työn 
aiheuttamat paineet, tyytymättömyys omaan työhön, kiistat ja erimielisyydet työ-
yhteisössä sekä esimiestyö. Tukalat kokemukset syövät koko työyhteisön voimava-
roja.  Negatiiviset tunteet haittaavat työmotivaatioita ja vääristävät todellisuuskäsi-
tystä. On hyvä huomioida, että ihminen tuo työnohjausprosessissa keskustelutilan-
teisiin koko persoonansa, elämänsä tapahtumat ja sen hektisen elämäntilanteensa.  
Etenkin ryhmäohjauksessa samantapaiset kokemukset auttavat oman työstressin 
purkamisessa. Kun ihminen kokee, ettei ole yksin, tilanteet normalisoituvat ja tasa-
painottuvat. (Piispanen & Sannamo 2010, 12-13). 
Työnohjaus on ennen kaikkea oppimista, mutta myös tutkimista ja työssä syntynei-
den kokemusten jäsentämistä.  Tarkoituksena on tavoitella muutosta esimerkiksi 
ajattelu-ja suhtautumistavoissa. Työnohjauksessa on myös tarkoitus vahvistaa yh-
teisöllisyyttä, liittymisprosessin kautta. Liittymiseen ja sitoutumiseen kuuluu yksi-
lön kuulluksi ja nähdyksi tuleminen, kohtaavana vuorovaikutuksena. Työyhteisön 
työnohjauksessa on tavoitteena kehittää työyhteisöä ja vaikuttaa tätä kautta myös 
työkulttuuriin. (Kallasvuo ym. 2012.) 
4.2 Työnohjauksen muodot 
Työnohjauksia on useita muotoja: Yksilö-, yhteisö-, ryhmä- ja esimiestyönohjauk-
set. Työnohjaajan toimintaan vaikuttaa ratkaisevasti, minkälainen on työnohjaus-
suhteen muoto. (Alhanen ym. 2011, 127.) 
4.2.1 Yksilötyönohjaus 
Yksilötyönohjaus poikkeaa ryhmätyönohjauksesta monessa suhteessa. Yksilö-
työnohjauksessa on tärkeää tiedostaa työnohjaajan ja ohjattavan vuorovaikutus-
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suhde, dialogi.  Ohjattavia on vain yksi ja silloin ohjaaja- ohjattava- suhde on mah-
dollisuus ja haaste. Koska työnohjaus rakentuu kahdenväliselle suhteelle, sekä oh-
jattavan, että ohjaajan on hyvä olla tietoinen määrätyistä seikoista. Yksilötyönoh-
jauksessa on mahdollista syventyä yksilölliseen ammatin kehitykseen ja siihen liit-
tyviin kysymyksiin sekä siihen miten ammatillinen kehitys kytkeytyy ohjattavan 
persoonalliseen kasvuun. Yksilötyönohjauksessa työskennellään hyvin henkilökoh-
taisten asioiden parissa. Yksilötyönohjausta olisi ajoittain tarkasteltava sekä pohtia 
palveleeko se ohjattavaa. (Alhanen ym. 2011, 128-129.) 
Yksilötyönohjausta tarvitaan, jos ohjattavalla on työssä noussut juuri hänelle tär-
keitä kysymyksiä. Yksilötyönohjauksessa istunnot ovat pituudeltaan noin 45-60 
minuuttia ja työprosessin kesto tavallisesti 1-3 vuotta. Istunnot pidetään noin kol-
men viikon välein, keskimäärin 12 kertaa vuodessa. Yksilötyönohjaus toteutetaan, 
jos ohjattavalla on juuri hänen omasta työstään nousevia vaikeita asioita. Ohjattava 
voi kokea, että on helpompi puhua kahden kesken vaikeista asioista. Yksilötyönoh-
jaus ei kuitenkaan riitä avaamaan koko työyhteisön tilannetta. (Kallasvuo ym. 2012, 
16.) 
Yksilötyönohjaus sidotaan usein työssä esiintyviin kysymyksiin. Henkilökohtaiset 
haasteet ja jaksaminen sekä oma innostus ovat työnohjauksessa pohdittavia haas-
teita. Ohjausprosessi voi sisältää myös oman itsensä pohdintaa, kuka olen, mitä ha-
luan elämältä, ja mitä tavoitteita olen elämälle asettanut. Näiden kysymysten tar-
koitus on kuitenkin kytkeä ne työelämään, miten kysymykset ja niistä saadut vas-
taukset vaikuttavat ohjattavan toimimiseen työelämässä. Työnohjauksen ollessa 
vain kahden ihmisen välistä toimintaa, rohkaisee se ilmaisemaan syvällisemmin 
omaa suhdettaan työtilanteeseen. Omia ajatuksia ja tunteita eritellään rohkeammin 
yksilötyönohjauksessa. Edistymisestä sekä muutoksista palautteen antaminen on 
olennaista yksilötyöohjauksessa. Työnohjaaja on ainut henkilö, jonka kautta ohjat-
tava voi tilanteita peilata. (Alhanen ym. 2011, 132-133.) 
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4.2.2 Ryhmätyönohjaus 
Ryhmän työnohjauksella tarkoitetaan tietyn työyhteisön sisältä koottua tai koko 
pienen työyhteisön työntekijöistä muodostuvaa ryhmää, jolla on yhteinen tehtävä. 
Yleensä kokoontuminen on kaksi työnohjaustuntia kerrallaan, työnohjaus prosessin 
kesto on yleensä 1-3 vuotta. Ryhmän työnohjauksessa ryhmän koko voi vaihdella 
3 ja 8 hengen välillä ja tapaamiset ovat kolmen viikon välein. (Kallasvuo ym. 2012, 
16.) 
Ryhmän työnohjaus sijoittuu yksilötyönohjauksen ja yhteisötyönohjauksen väli-
maastoon. Ryhmän työnohjauksessa eivät vaikuta arjen työyhteisön suhteet eivätkä 
sen vuorovaikutusilmiö. Tästä syystä ryhmätyönohjaus on parhaimmillaan vapaa 
arkityön jännitteistä ja ohjattavat voivat käsitellä rohkeasti itseään askarruttavia ky-
symyksiä. Ryhmän työnohjauksen kokoonpanot voivat muodostua monella eri ta-
valla. Ryhmän voi koota jokin organisaatio, ohjaaja tai itse ryhmäläiset. Ryhmä-
työnohjauksen onnistumisen kannalta olisi oppimisympäristön oltava turvallinen ja 
vapaa sekä kannustava.  Liian läheisen työtoverin tai esimiehen ryhmään ottaminen 
saattaa haitata työtilanteiden avointa käsittelyä. Ryhmää kootessa huomioitavaa 
olisi myös ryhmän jäsenten ammatillisen kehityksen vaihe. (Alhanen ym. 2011, 
157.) 
Ryhmäinterventiot toimivat kahdella tavalla, peilaavina kokemuksina sekä amma-
tillisena ongelman ratkaisuna, joka vahvistaa ammatti-identiteettiä. Tämä voi lisätä 
reflektiivistä tietoa omasta yhteisöstä sekä omasta toiminnasta yhteisössä. Ryh-
mäinterventiossa opitaan ryhmässä toimimista ja dialogista keskustelua.  Parhaim-
millaan opitaan luomaan tuen tiloja, reflektion tiloja sekä ongelmanratkaisun tiloja. 
(Heroja, Koski, Seppälä, Säntti & Wallin 2014, 35.) 
4.2.3 Yhteisötyönohjaus 
Yhteisötyönohjauksen kehityskulku perustuu ryhmään, joka koostuu työyhteisössä 
työtätekevästä osatekijöistä. Tavoitteena on tukea yhteistoimintaa, joka tapahtuu 
perustehtävän toteuttamisessa. Ohjauksessa pohditaan työyhteisön tavoitteita, kehi-
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tyskohteita ja keinoja ammatillisen vuorovaikutuksen tukemiseen. Ohjaukseen vai-
kuttavat monet muuttuvat tekijät.  Muuttuvia tekijöitä ovat, ihmissuhteet, erilaiset 
asemat työyhteisössä ja olemassa olevat erimielisyydet. Nämä seikat saattavat tehdä 
työnohjauksesta haastavaa. Työpaikan jatkuva muutosprosessi ja kehittäminen 
haasteineen vaikuttaa myös työnohjauksen onnistumiseen. Työyhteisön dynamiik-
kaan puututaan silloin, kun se on välttämätöntä, rajallisen ajan vuoksi. Työnohjaaja 
huomioi dynamiikan puuttumisen yhteistoiminnan kehittämisen kautta. (Alhanen 
ym. 2011, 138-139.) 
Työyhteisön työnohjauksella tarkoitetaan rakennetta, jonka muodostavat esimies ja 
alaiset. Työyhteisö on ihmisten muodostelma, perustehtävän tekemiseen perustettu 
kokonaisuus. Perustehtävän kautta määritellään työyhteisön olemassaolo, eli miksi 
työyhteisö on olemassa ja mikä sen tehtävä on. Johtajat ja esimiehet vaikuttavat 
työntekemiseen sekä työstä syntyviin kokemuksiin. Sen vuoksi on välttämätöntä, 
että johto on mukana työnohjauksessa. On tärkeää, että esimiehet kuulevat työnte-
kijän odotuksia, ajatuksia ja kokemuksia työstä. Työntekijälle on merkityksellistä 
kuulla esimiehen näkökulma työstä. Tämän näkökulman peilaaminen, reflektointi 
eli toisen asemaan asettuminen on työnohjauksen keskeisiä työvälineitä. (Kallasvuo 
ym. 2012, 33-35.) 
4.2.4 Hallinnollinen työnohjaus 
Hallinnollinen työnohjaus tarkoittaa johdon työnohjausta. Silloin työnohjauksessa 
on kysymykset, jotka liittyvät esimiehen työhön, tavoiteisiin ja niiden saavuttami-
seen. Työnohjauksen tavoitteena on esimiestyön kehittäminen. Esimiestaitoja joi-
hin kuuluvat, rakentavan palautteen antamista alaisilleen ja esimiehen kykyä ottaa 
rakentavaa palautetta alaisiltaan. Ohjattavan olisi saatava työvälinteitä suvaitsevan 
ja vuorovaikutuksellisen työyhteisön kehittämiseen. (Sirola-Karvinen 2008.) 
Johtaja voi reflektoida työohjaajan kanssa työyhteisöltä saamaansa palautetta ja tätä 
kautta siirtää reflektoidut tulokset toimintaansa johtajana. Johtaja voi pohtia omia 
valmiuksiaan ja kehittämistarpeitaan henkilöstöjohtamisessa ja siihen liittyvissä 
kysymyksissä. Hallinnollisessa yksilötyönohjauksessa voidaan pohtia ja syventyä 
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henkilökohtaiseen osaamiseen, tunteisiin ja motivaatioon. Työnohjauksessa esimie-
hen tulisi kehittää omaa johtamistyötään ja tapaansa johtaa sekä pohtia työssä jak-
samista ja oman persoonan käyttöä johtajana. (Heroja ym. 2014, 189-190.) 
Esimiestyönohjauksen keskeinen lähtökohta on auttaa esimiestä näkemään itsenä 
johtajana. Esimiehen tehtävänä on johtaa organisaatiota kohti yritykselle asetettuja 
tavoitteita sekä seurata tavoitteiden toteutumista organisaatiossa. Henkilöstön ke-
hittyminen ja hyvinvointi on myös esimiehen vastuulla. Työnohjaus on väline esi-
miehen tukemiseen näissä tehtävissä, esimies saa työnohjauksesta tarvittavat työ-
kalut omassa työssä suoriutumiseen. Esimiestyönohjauksen merkittävin teema on 
esimiehen ero suhteessa työntekijöihin. Esimiehen on tärkeää tiedostaa millä tavoin 
vallankäytön oikeus ja velvollisuus erottavat hänet muista työntekijöistä. Vallan-
käyttö saattaa kohdistaa esimieheen monenlaisia odotuksia ja toisinaan myös pel-
koa. Esimiehenä toiminen, on usein melko yksinäistä työtä. Työnohjaus helpottaa 
yksinäisyyttä ja auttaa löytämään yksinäisyyttä lieventäviä toimintatapoja. (Alha-
nen ym. 2011, 168- 169.) 
4.3 Työnohjauksen tavoite 
Työohjauksessa on tärkeää tietää mihin sillä pyritään. Työnohjaus on prosessi, 
jonka aikana jokaisen täytyy itse ottaa vastuuta oppimisestaan. Työnohjauksessa 
apuna voisi olla suunnitelmallisuus. Perusajatuksena on työtehtävän selkeyttämi-
nen, työhyvinvointi ja vuorovaikutus. Usein työnohjausta käytetään myös silloin, 
kun yrityksen strategia muuttuu, muutoksen tukemisessa. (Piispanen & Sannamo 
2010, 19.) 
Työohjauksen ensisijaiset tavoitteet ovat omassa työssä oppiminen. Työnteon pää-
määrän selkiyttämiseksi on hyvä pohtia työpaikalla esiintyviä ilmiöitä, ja sitä miten 
itse niihin suhtautuu. Työnohjauksessa opetetaan myös ammatillista reflektointia 
siten, että työntekijät voivat käyttää sitä työssään. Työntekijän oman toiminnan hei-
jastaminen vahvistaa kokemusta omasta toimijuudesta. Työntekijän käsittäessä sel-
keämmin sen, mitä hänen toiminnastaan työpaikalla seuraa, hän pystyy tietoisem-
min vaikuttamaan omaan toimintaan ja olosuhteisiin. Oman toiminnan kokemukset 
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kehittyvät parhaiten yhteistoiminnan avulla. Toisten avoin ja kunnioittava kuunte-
leminen kuuluu oppimisprosessiin oman toiminnan kehittämisessä. (Ahtiainen ym. 
2011, 16-17.) 
Työnohjaajan tehtäviin kuuluu tavoitella aistimalla ja ymmärtämällä ilmiöitä työ-
yhteisössä. Työnohjaajan tehtävänä on tuoda ilmiöt työyhteisön keskuuteen, tiedos-
tettavaksi ja määriteltäväksi. Työnohjaaja joutuu säilyttämään ohjauksien ajalta 
saamaansa tietoa käsiteltäväksi silloin, kun työyhteisö on valmis käymään niitä läpi. 
Prosessi vaatii kärsivällisyyttä, koska kärsivällisyys asioiden työstämisessä helpot-
taa asioiden oppimista. Tällä menetelmällä voidaan uudet opitut menetelmät yhdis-
tää jo opittuihin menetelmiin. Uudesta työvälineiden käytöstä työssä voidaan sopia 
työnohjauksessa, ja palata niiden toimivuuteen seuraavassa istunnossa. (Kallasvuo 
ym. 2012.) 
4.4 Työnohjauksen menetelmät 
Työnohjauksen menetelmiä on erilaisia. Työnohjaukseen tulevat ohjattavat eivät 
välttämättä tiedä, minkälaisia työnohjausmenetelmiä voi käyttää työssään. Työn-
ohjaukseen tulevat ohjattavat tarvitsevat tietoa siitä, mikä olisi heille hyödyllisintä 
työnohjausta. Ensimmäinen ohjauskerta on tutustuminen. Työnohjaajan on hyvä tu-
tustua ohjattaviin ja selvittää heidän tarpeensa työnohjauksessa. (Alhainen ym. 
2011.) 
Työnohjauksessa on hyvä olla selkeät toimintatavat. Uuden työryhmän ja työnoh-
jaajan on hyvä käyttää alussa ennalta sovittuja aiheita. Teemakeskeisessä työnoh-
jauksessa on alusta asti selvää, missä on työyhteisön ongelmakohdat. Teemakeskei-
nen työnohjaus poistaa vaikeuden tuoda asioita esille, ja ohjattavat tietävät parem-
min työohjauksen kulun. Teemat olisi hyvä olla ohjattavien työstä nousseita asioita. 
Ohjattavien olisi hyvä työstää teeman sisältä tulleita havaintoja etukäteen ja hank-
kia tarvittavaa tietoa asiasta. (Alhanen ym. 2011, 99-100.) 
Tapaustyöskentelyssä ovat yleensä esillä työtilanteet. Haastavassa työssä toimivat 
pääsevät tätä kautta käsiksi käytännön työtilanteisiin. Tapauskeskeisessä työsken-
telyssä tulee hyvin esille ammatillinen osaamisen vahvuudet ja puutteet. Tapaus-
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keskeisessä työskentelyssä voidaan ottaa epäonnistumisia ja kehittyä niiden kautta. 
Onnistumisia voidaan käsitellä myös ja ottaa niistä mallia uusien onnistumisien saa-
vuttamiseksi. Tätä toimintaa kannattaa toteuttaa siten, että käsittelyssä on säännöt 
ja riittävä aikaraja asioiden läpikäymiseen. (Ahtiainen ym. 2011, 101.) 
Prosessikeskeisessä työnohjauksessa ei aiheita työnohjaukseen ole etukäteen suun-
niteltu. Työnohjauksessa päätetään tilannekohtaisesti mitä käsitellään. Prosessikes-
keinen työnohjaus on jatkuvasti työnohjaksessa käyville työntekijöille. Työohjauk-
sessa käydään ohjauksen alkaessa läpi työtilanne ja siinä askarruttavat asiat. Työn-
ohjaustilanne on vapaamuotoinen, ja puheet liikkuvat aiheesta toiseen. Prosessikes-
keinen työnohjaus on oppimista, jota on työohjausistunnon lopussa hyvä arvioida, 
oppimisena ja merkityksenä. (Alhanen ym. 2011, 104-105.) 
4.5 Työnohjauksen päättäminen ja loppuarviointi 
Työnohjauksen päättämisprosessin valmisteleminen aloitetaan silloin, kun jäljellä 
on vielä noin kaksi tapaamista ennen viimeistä työnohjausta. Työnohjaaja vahvistaa 
jäljellä olevien työnohjaus kertojen määrän, sekä selvittää vielä mahdollisesti käsi-
teltävien asioiden määrän. Prosessia tarkastellaan sekä määritellään kiireettömästi, 
kuuntelemalla osallistujien henkilökohtaisia kokemuksia. Loppuarvioinnissa on 
tärkeää selvittää osallistujien mielipiteet siitä, että ovatko he tulleet kuulluksi ja 
ymmärretyksi työnohjauksessa. Työnohjaajan arvioinnissa käsitellään ohjattavien 
huomioimista yksilöllisesti, sekä sitä onko ohjaaja auttanut ryhmää asioiden reflek-
tiossa. (Kallasvuo ym. 2012.) 
 Työnohjauksen lopettamista verrataan tärkeydessään, työnohjauksen aloittami-
seen. Työnohjaaja on muodostunut henkilöksi, jolle on voinut puhua vaikeista asi-
oista yhdessä ohjattavien kanssa. Hän on työyhteisön ”oma työnohjaaja”, jonka 
kanssa yhteistyö loppuu. Prosessin arviointi ja jälkipuinti ovat olennaista viimei-
sessä istunnossa. Pohditaan asioita, jotka olleet merkityksellisiä, tehtyjä muutoksia 
ja vielä edessä olevia kehityskohteita. Oman oppimisen tiedostaminen prosessin ai-
kana sekä mitä on oppinut suhteessa työyhteisöön ja työntekemiseen.  Ohjattaville 
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annetaan loppuarviointi ja päätetään yhdessä mitä työnohjauksessa nousseita asioita 
viedään johdolle. (Piispanen & Sannamo, 2010.) 
Kehittymisen arviointi työnohjauksen yhteydessä on antoisaa. Ohjauksen alkutilan-
teen palauttaminen ohjatavien pohditaan, auttaa näkemään ohjattavissa tapahtuneen 
kasvun suhteessa työssä toimimiseen. Loppuarviossa voidaan pohtia sitä, miten 
vuorovaikutus ja ongelmaratkaisukyky ovat kehittyneet työnohjauksen prosessin 
aikana. (Alhanen ym. 2011.) 
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5 TUTKIMUS JA SEN TOTEUTUS 
Tutkimuslupa anottiin erikseen, jokaiselta lastensuojelun sijaishuollon asumisyksi-
köiltä huhtikuussa 2019. Kyselyyn osallistui neljä eri lastensuojelun sijaishuollon 
asumisyksikköä. Kyseiset lastensuojelunyksiköt valikoituivat opinnäytetyön tutki-
mukseen siten, että osoittivat mielenkiintonsa tutkimukseen osallistumisesta. 
Näissä kyseisissä sijaishuollon lastensuojelunyksiköissä toteutetaan säännöllistä 
työnohjausta. Aineiston keräämisessä käytettiin kyselylomakkeita (liite 1). Kysely 
toteutettiin nimettömänä ja vapaaehtoisena. Kyselylomakkeisiin oli aikaa vastata 
puolitoista viikkoa, kyselyt haettiin yksiköistä 19.4.2019. Yhteensä kyselyihin vas-
tasi 15 työntekijää.  
Päätutkimusongelmana oli saada kuvaus työnohjauksesta lastensuojelun sijaishuol-
lon työntekijöiden näkökulmasta. Tutkimuksessa kartoitettiin työntekijöiden näkö-
kulmasta, mitä työnohjaus tarkoittaa: hyviä ja huonoja kokemuksia työnohjauksesta 
sekä työnohjauksen vaikuttavuutta ja tarpeellisuutta. Tutkimuskysymykset olivat: 
1. Miten henkilökunta määrittelee työnohjauksen lastensuojelussa. 
2. Minkälaista on huono ja hyvä työnohjaus lastensuojelun henkilökunnan nä-
kökulmasta. 
3. Koetaanko työnohjaus tarpeellisena lastensuojelussa. 
4. Minkälaisia vaikutuksia työnohjauksella on lastensuojelun henkilökuntaan: 
yksilönä ja työryhmänä. 
5. Miten työnohjauksen olisi mahdollista onnistua paremmin. 
Tavoitteena oli saada kuvaus työnohjauksesta ja sen tarpeellisuudesta sekä miten 
työnohjausta voisi kehittää kyseisissä yksiköissä. Tuloksien pohjalta tehdään ra-
portti, joka lähetetään kyselyyn osallistuneiden lastensuojelunyksiköihin. Raportin 
pohjalta saa kuvan siitä, mitä mieltä työntekijät ovat työnohjauksesta sekä miten 
työohjausta voi lähteä kehittämään eteenpäin. 
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5.1  Tutkimusmenetelmä ja aineiston keruu 
Opinnäytetyön tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. 
Laadullista tutkimusta käytetään silloin, kun halutaan saada kuvaus ilmiöstä (Ka-
nanen 2015, 70-71). Tässä tapauksessa ilmiö, jota halutaan selvittää ja kuvata, on 
työnohjaus lastensuojelun sijaishuollossa. Opinnäytetyön tutkimuksessa käytämme 
kvalitatiivisia menetelmiä, jotta saadaan hyvä kuvaus henkilökunnan yksilöllisistä 
kokemuksista työnohjauksesta.  
Kyselylomakkeen kysymykset ovat tarkkaan valikoituja ja mahdollisimman pit-
kään avoimia kysymyksiä, jotta ne vastaavat tutkittavaan ilmiöön (Tuomi & Sara-
järvi 2009, 75). Kysymyksissä otettiin huomioon se, että jokaisella on vapaus yksi-
löllisesti vastata ja kuvata omaa mielipidettään työnohjauksesta mahdollisimman 
avoimesti. 
Kyselylomake sisältää myös muutamia monivalintaisia kysymyksiä ja ne ovat sul-
jettuja kysymyksiä. Nämä ovat yleisiä kvantitatiivisessa tutkimuksessa eli määräl-
lisessä tutkimuksessa. Määrällisessä tutkimuksessa pyritään yleistämään, ja sillä on 
tarkka teoria pohja. (Kananen 2015, 73.) Ensimmäiset kaksi kysymystä, ovat kysy-
myksiä, jotka antavat viitteitä henkilön työnohjauksen osallistumisen taustasta. Ky-
selyn loppuun on laitettu yksi kysymys, joka antaa lopullisen tilastollisen tiedon 
siitä, koetaanko työnohjaus yleisesti hyödylliseksi. Viimeinen kysymys toteutettiin 
likert-asteikolla eli asteikolla, jolla pystytään tilastoimaan yleisesti henkilöiden 
mielipiteet. Likert-asteikon vastaus vaihtoehdot ovat: täysin samaa mieltä, jokseen-
kin samaa mieltä, ei samaa eikä eri mieltä, jokseenkin eri mieltä ja täysin eri mieltä 
(Peda.net 2019.) Näiden määrällisten kysymysten avulla saadaan hieman tilastol-
lista tietoa sekä yleistä käsitystä henkilökunnan osallistumisesta työnohjauksen eri-
muotoihin sekä työnohjauksen tarpeellisuudesta. 
5.2 Aineisto lähtöinen sisällönanalyysi. 
Aineisto analysoitiin aineistolähtöisen sisällönanalyysin avulla. Aineistolähtöisessä 
sisällönanalyysissä tutkitaan aineiston merkitystä kolmen erilaisen vaiheen kautta. 
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Ensimmäisenä aineiston teksti luetaan ja pelkistetään, saaden tiivistetty osuus teks-
tistä. Tämä voi tapahtua niin, että tekstistä otetaan pois kaikki ylimääräinen ja pil-
kotaan osiin. Tärkeintä on se, että saadut vastaukset, vastaavat tutkimuksessa ollee-
seen kysymykseen. Toisena vaiheena pelkistämisen jälkeen saadut vastaukset ryh-
mitellään eli etsitään samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia. Ryhmittelyssä muo-
dostetaan tekstistä saatuja pääteemoja ja alaluokkia, samankaltaisuuksista. Kol-
mannessa vaiheessa aineisto käsitteellistetään eli tutkimuksessa saadut vastaukset 
yhdistetään jo olemassa oleviin teorioihin ja siitä tehdään johtopäätöksiä. (Tuomi 
& Sarajärvi 2009, 103-113.) 
Aineistoa lähdettiin käsittelemään niin, että kyselylomakkeet luettiin ensin moneen 
otteeseen. Vastaajat olivat kirjoittaneet omin sanoin kysymyksiin vastauksia. Vas-
tauksien pohjalta lähdettiin etsimään kysymys kerrallaan yhtäläisyyksiä. Näin ollen 
vastaukset pystyttiin teemoittaa ja jakamaan alaluokkiin. Yksi vastaaja pystyi yh-
dessä kysymyksessä tuottamaan useita ilmaisuja halutessaan. Teemoihin kuuluvat 
ilmaisut laskettiin yhteen ja niistä muodostettiin pääluokat kuvioihin. Lopuksi il-
maisujen määrät laskettiin ja niistä tehtiin kuviot. Kuvioiden tarkoitus on selkeyttää 
tutkimustuloksia.  Kuvioiden alle tekstiin lisättiin vastaajien suoria lainauksia.  
5.3 Eettisyys ja luotettavuus 
Opinnäytetyön tutkimus suoritettiin nimettömänä. Kyselylomakkeista ei käy ilmi 
työntekijöiden nimet, ikä, sukupuoli tai kuinka kauan on lastensuojelussa ollut 
töissä. Tutkimuksessa pyrittiin ottaa huomioon mahdollisimman monen työntekijän 
mielipide. Riittävä dokumentaatio on luotettavuuden perusta.  Tutkimuksessa hyö-
dynnettiin kirjallisuuden luotettavuustarkastelua ja siihen kuuluvia tutkimuksen 
vaiheita. (Kananen 2019, 31,35.) Luotettavuus huomioitiin myös kyselylomakkei-
den kysymyksien muodossa.  Kyselylomakkeiden vastauksista tutkimuksessa saa-
tiin laajemmin päätelmiä tutkimusongelman selvittämiseen. (Hakala 1998, 122.) 
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Eettisyys huomioitiin vastausten huolellisessa ja tarkassa kirjaamisessa. Kirjaami-
sessa huomioitiin tutkimuksessa mukana olleiden anonymiteetti, tutkimuksen suo-
rittaminen nimettömänä sekä vastauksien hyödyntäminen niin, ettei vastauksen an-
tajan henkilöllisyys paljastu. (Viskari 2009, 108-109.) 
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
Tutkimukseen osallistui yhteensä 15 lastensuojelun sijaishuollon työntekijää. En-
simmäisenä tutkimuksessa kartoitettiin työntekijöiden osallistumista työnohjauk-
seen (kuvio 2).  
 
Kuvio 2. Työnohjaukseen osallistuminen (vastaajat). 
Kuvion mukaan vastaajista 14 oli osallistunut aiemmin työnohjaukseen ja yksi vas-
taaja ei ollut koskaan osallistunut työnohjaukseen. 
Seuraavaksi tutkimuksessa kartoitettiin työnohjauksen erimuotoihin osallistumista. 
Työnohjausta voidaan järjestää yksilö-, yhteisö-, ryhmä- ja hallintotyönohjauksena 
(ks. luku 4.2). Hallinnollinen työnohjaus jätettiin kyselystä pois, koska siihen osal-
listuminen koskettaa harvemmin lastensuojelun työntekijöitä. (kuvio 3.) 
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Kuvio 3. Työntekijöiden osallistuminen työnohjauksen erimuotoihin (vastaajat). 
Vastaajista 12 oli osallistunut ryhmätyönohjaukseen. Neljä vastaajista oli osallistu-
nut yhteisötyönohjaukseen. Yksi vastaajista oli osallistunut yksilötyönohjaukseen. 
Lastensuojelun sijaishuollon paikoissa järjestettiin säännöllistä ryhmätyönohjausta. 
Yksilötyönohjausta järjestetään työntekijöille tarpeen vaatiessa kysesissä lasten-
suojelunyksiköissä. 
6.1 Työnohjauksen tarkoitus 
Tutkimuksessa kysyttiin työntekijöiltä, mitä työnohjaus tarkoittaa vastaajalle. Ky-
symykseen vastasi työntekijöistä 14, ilmiasuja saatiin 29. (kuvio 4.) 
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Kuvio 4. Työnohjauksen tarkoitus sijaishuollon työntekijöiden kokemana (ilmai-
sut). 
Työpaikan haasteiden läpikäyminen. Alaluokiksi saatiin työyhteisön haastavat ti-
lanteet ja haastavat asiakastilanteet.  
Työyhteisön haastavat tilanteet. Suurin osa vastaajista kertoi työohjauksen tarkoi-
tukseksi läpikäydä työyhteisön haastavia tilanteita. Työyhteisön haastaviksi tilan-
teita oli muun muassa työn jaksamiseen liittyvät tilanteet, työntekijöiden työhyvin-
voinnin ja erilaiset työyhteisössä olevat tilanteet. 
 ”Työyhteisön ongelmakohtiin pureutumista ja niiden selvittämistä.” 
”..Voi käsitellä joko kinkkisiä nuorten tapauksia tai työyhteisöön ja työhy-
vinvointiin liittyviä asioita.”  
”Työnohjauksessa voi käsitellä asiakkaisiin tai henkilöstöön tai johtami-
seen liittyviä asioita.” 
Työnohjauksen 
tarkoitus 29
Itsensä 
refelektointi 4
Työpaikan 
haasteiden 
läpikäyminen 9
Avoin 
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9
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7
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Kyselylomakkeiden vastauksista selvisi työyhteisön kiinnostus vuorovaikutuksen 
avulla käsitellä erilaiset ongelmakohdat. Schauppin, Kolin, Kurjen & Ala-Lauri-
nahon (2013) mukaan kokemusten yhteinen jakaminen, erityisesti vaikeiden tilan-
teiden edessä, saattaa lisätä työn hallinnan tunnetta työyhteisössä. Vaikeissa tilan-
teissa on työyhteisön kehittämisen kannalta hyvä huomioida erilaiset mielipiteet, 
vaikka ne usein ovatkin tunnepohjaisia. 
Työnohjauksessa tärkeää on ottaa puheeksi kyseiset asiat, jotta niihin voidaan rea-
goida yhdessä ja löytää keinoja työyhteisön tilanteen parantamiseksi (ks. luku 4.1).  
Haastavat asiakastilanteet. Vastaajista osa toi esille myös työnohjauksen tarkoituk-
sena päästä käymään läpi työssä ilmeneviä haastavia asiakastilanteita.  
”…Asiana voi olla jokin epäonnistunut tilanne tai muuten haastava ”jumi-
tilanne”.” 
”Koko työyhteisön läsnä ollessa käsitellään sillä hetkellä puhuttavia asi-
oita: esim. työssä jaksaminen, joku erityisen haastava asiakas case ym.” 
Lastensuojelussa tehdään töitä lapsen ja lapsen ympärille kuuluvien henkilöiden 
kanssa esimerkiksi sosiaalityöntekijän ja perheen kanssa. Lapset ovat yksilöitä ja 
jokaisella lapsella on omat haasteensa. Työntekijöillä voi olla erilaisia haasteita liit-
tyen lapsen kanssa tehtävään työhön. Työnohjauksen tarkoituksena on käsitellä lap-
sen tilannetta esimerkiksi Case-kohtaisesti ja löytää keinoja tai työvälineitä tilan-
teen ratkaisemiseksi lapsen edun mukaisesti. (ks. luku 2.9.) 
 
Avoin vuorovaikutus. Alaluokiksi saatiin ulkopuolisen työnohjaajan merkitys, työ-
yhteisön kuuleminen ja näkemysten jakaminen sekä omien mielipiteiden tuominen 
esille työnohjauksessa. 
Ulkopuolinen työnohjaaja. Osa vastaajista toi esille, että työnohjauksessa on mer-
kittävää, että työnohjausta pitää ulkopuolinen työnohjaaja, jonka kanssa käsitellään 
työpaikalla olevia tilanteita. 
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 ”Työnohjaus tarkoittaa minulle työpaikan ulkopuolisen ihmisen, työnohja
 ajan käyntiä…” 
 ”Uusi henkilö tarkastelee mahd. ongelmatilanteita ulkopuolelta…” 
Vastaajista suurin osa koki, että työyhteisössä on haastavia tilanteita, jolloin toivo-
taan ulkopuolista näkemystä ongelmatilanteiden ratkaisuun. Työnohjauksessa tar-
koituksena on luoda luottamuksellista ja avointa keskustelua työntekijöiden välille 
työnohjaajan avulla. (ks. luku 4.1.) Työnohjaajan tehtävänä on herätellä työnteki-
jöitä omien kysymysten äärelle. Näin ollen työnohjaaja voi esittää erilaisia vaihto-
ehtoja ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi ja pohtia niiden seurauksia yhdessä työ-
yhteisön kanssa. (Alhainen ym. 2012.)  
Työyhteisön kuuleminen ja näkemysten jakaminen. Osa vastaajista koki, että työn-
ohjauksen tarkoituksena on saada jakaa työyhteisössä keskenään näkemyksiä ja aja-
tuksia. Samalla saa työntekijänä uusia näkökulmia työhön liittyviin asioihin työyh-
teisön kautta.  
”…Näkökulmien ja ajatusten jakoa työyhteisössä.” 
”Että saa esittää kysymyksiä ja pohtia toisen/toisten kanssa, vastauksia. 
Avoin keskustelu”. 
Halukkuus asioiden avoimeen pohtimiseen sekä jakamiseen työyhteisön kanssa 
työnohjauksessa koettiin tärkeänä. Työnohjauksella pyritään jäsentämään koke-
muksia, jotka ovat syntyneet työstä. Tarkoituksena on myös edistää ja vahvistaa 
yhteisöllisyyttä liittymisprosessin kautta. Sitoutuminen ja liittyminen työyhteisössä 
vahvistaa yksilön kuulluksi tulemista kohtavana vuorovaikutuksena. (Kallasvuo 
ym. 2012.) Tätä kautta pystytään kehittämään työyhteisön käytäntöjä sekä omaa 
toimintaa työntekijänä työyhteisössä (kts.4.1.). 
Omien mielipiteiden tuominen esille. Osa vastaajista toi esille, että työnohjauksen 
tarkoituksena on saada tuoda ilmi omia ajatuksia, tuntemuksia ja näkökulmia. 
 ”…Vaikeita ja mieltä painavista asioista puhuminen..” 
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”…Foorumi missä voi puhua mielen päällä olevia asioita. Siitä saa voimaa 
työntekoon.” 
 Kuormittavista asioista puhuminen ja niiden purkaminen, lisäsivät vastaajien mu-
kaan työhyvinvointia. Työyhteisössä on hyvä huomioida jokaisen työntekijän ko-
kemukset ongelma tilanteissa ja ymmärtää jokaisen kokevan asiat yksilöllisesti. 
Näiden kokemusten avulla voidaan löytää yhteisiä merkityksiä ja siten vahvistaa 
työyhteisöä. (Kallasvuo ym. 2012.) Näkemysten, ajatusten ja tuntemuksien esille 
tuominen auttaa myös työntekijää omassa työssä jaksamiseen sekä omaan hyvin-
vointiin (ks.4.1). 
Työyhteisön rakentaminen. Alaluokiksi saatiin työyhteisön työkuvan selkeytymi-
nen ja konkreettisten keinojen saaminen työnohjauksesta lastensuojelun arjen työ-
hön. 
Työkuvan selkeytyminen. Suurin osa vastaajista koki, että työnohjauksen tarkoituk-
sena on selkeyttää työnkuvaa.  
”Työtehtävien selkeytymistä ja kertaamista” 
”Työyhteisön yhteisten linjojenvedon helpottamista” 
”Auttaa työyhteisöä toimimaan paremmin yhteen” 
”Selkeyttä ja ymmärrystä työntekoon” 
Työntekijöiden asenne vaikuttaa perustehtävän toteutumiseen. Pelisääntöjen laati-
minen on yleensä yhdessä laadittu tapa tehdä työtä. Pelisäännöistä tulisi kuitenkin 
keskustella säännöllisesti, koska perustehtävä saattaa muuttua sen ollessa dynaami-
nen. Yhteisen merkityksen löytäminen työn tekemiseen vahvistaa myös työyhtei-
sön yhteisöllisyyttä. (Kallasvuo ym. 2012.) 
Konkreettisten keinojen saaminen työhön. Osa vastaajista koki myös, että työnoh-
jauksen tarkoituksena on saada konkreettisia keinoja eli työkaluja työhön ja sen ke-
hittämiseen. 
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”Työkalujen löytämistä työn haastaviin tilanteisiin” 
”Auttaa ratkaisujen kehittämisessä sekä niiden saavuttamisessa. Työnoh-
jaaja antaa työkaluja arkeen/kentälle.” 
”Työkaluja omaan työskentelyyn.” 
 Vastaajien toiveena oli työvälineiden löytyminen omaan työn tekemiseen arjessa 
sekä haastavissa tilanteissa. Työnohjauksessa voidaan tarkastella työotetta. Oman 
toimintaympäristön tarkastelu ja tutkiminen saattavat tuottaa uudenlaista ajattelua 
sekä työskentelytapoja. (Piispanen & Sannanmo 2010.) 
Itsensä reflektointi. Työnohjauksen tarkoituksena nähtiin myös se, että työntekijä 
pääsee käsittelemään omaa toimintaansa työyhteisössä ja asiakastyössä eli reflek-
toimaan itseään työntekijänä.  
”Ohjataan työntekijää omassa työssä” 
”Mahdollisuutta kehittyä työntekijänä..” 
”Käydään läpi omaa työtä, sen onnistumista, kehittämistä, haasteita” 
”Saada vinkkejä ja erilaisia näkökulmia omaan työskentelytapaan…” 
Työntekijän on hyvä kuulla olevansa tärkeä työyhteisössä, ja myös se mitä häneltä 
odotetaan.  Näin hänelle välittyy hänen erityisyytensä ja osaaminen. Työnohjauk-
sessa työntekijä voi näin ollen saada palautetta ja antaa palautetta. Palautteen anto-
tapa kertoo, paljon työyhteisön kulttuurista ja keskinäisestä luottamuksesta. (Kal-
lasvuo ym. 2012.)  
Vastanneista vain yhdellä työntekijällä oli kokemus, että työnohjauksella ei ole ol-
lut mitään tarkoitusta. 
”Ei paljon mitään. Henkilökohtaisesti työnohjaus ei ole antanut minulle mi-
tään, vielä.” 
  53 
 
 
Siihen, että työnohjaus ollut henkilökohtaisesti merkityksetöntä voi olla useita eri-
tekijöitä, jotka eivät käyneet ilmi. Työnohjauksessa kuitenkin on tarkoitus tutkia 
omaa työtä sekä arvioida ja kehittää sitä. Sen avulla käydään läpi tunteita ja koke-
muksia liittyen työhön, työyhteisöön tai omaan rooliin työssä. Työnohjaajan tarkoi-
tus on avustaa työyhteisöä tai yksilöä löytämään uusia keinoja ja ratkaisuja työs-
kentelyyn tai näkemään työssä olevia tilanteita ja oppimaan niistä. (Suomen työn-
ohjaajat ry, 2019.)  
6.2 Hyvä työnohjaus 
Kyselylomakkeessa kysyttiin: Osallistuit työnohjaukseen. Työnohjaus meni hyvin. 
Mitä siellä tapahtui? Kysymykseen vastasi työntekijöistä 14, ilmaisuja saatiin 22. 
(kuvio 5.) 
 
 
Kuvio 5. Onnistuneen työnohjauksen edellytys (ilmaisut). 
Työtoimintamallien kehittäminen. Suurin osa vastaajista koki, että onnistunut työn-
ohjaus kehittää työntoimintamalleja. Onnistuneessa työnohjauksessa käsiteltyihin 
asioihin saatiin ratkaisuja ja konkreettisia keinoja.  
”Tapahtuma hitsasi työyhteisön puhaltamaan yhteen hiileen. Työtehtävien 
tärkeydestä keskusteltiin ja lupasivat niissä skarpata” 
Onnistunut 
työnohjaus 
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”Mitä konkreettisesti voidaan/pitää tehdä esim. jonkun nuoren kohdalla. 
Kehitettiin yhdessä toimintamallejamme.” 
”Tehdään parannusehdotuksia, sovitaan miten pyritään toimia (=suunni-
telman luominen) jatkossa.” 
Onnistuneessa työnohjauksessa kehitetään yhdessä työyhteisöä. Edellisessä kysy-
myksessä työnohjauksen tarkoituksessa mainittiin, että työnohjaus on tärkeää juuri 
siinä, että työryhmä löytää yhteisen merkityksen työntekemiselle. Säännöllinen pe-
lisääntöjen kertaaminen ja niiden luominen edesauttavat työtehtävässä suoriutumi-
sessa ja mahdollistavat laadukkaan työnteon. Samoin työyhteisössä olevat yhteiset 
normit ja arvot vaikuttavat hyvän työyhteisön luomisessa ja muistuttavat siitä, mikä 
työssä on tärkeää niin työyhteisönä, kuin myös omassa työroolissa (kts. luku 3.1.)  
Avoin vuorovaikutus. Suurin osa vastanneista työntekijöistä koki, että työnohjauk-
sessa tärkeää on avoin vuorovaikutus. Avoimen vuorovaikutuksen kautta työoh-
jauksessa käsiteltävistä asioista pystyttiin puhumaan työyhteisön kesken avoimesti 
ja suoraan. Työnohjauksessa huomioitiin työntekijöiden erilaiset mielipiteet, ja jo-
kainen työntekijä pääsi ilmaisemaan itseään sekä koki tulleensa työyhteisössä kuul-
luksi. 
”jokainen työntekijä sai puhua mitä ajattelee asioista” 
”työntekijöiden ajatukset tunteet tulee kaikkien tietoisuuteen” 
”Kaikilla on olo, että on tullut kuulluksi” 
”Puhuttiin asiat selviksi, sanoja säästelemättä.” 
”Keskustelu oli avointa” 
”Keskusteltiin yhdessä ratkaisua ongelmallisiin tilanteisiin” 
”Esitetään erilaisia ajatuksia asian ympäriltä, pohditaan tilannetta eri nä-
kökulmista, mielipiteitä puolesta ja vastaan” 
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Ilman avointa vuorovaikutusta keskusteleminen varsinaisista haasteista työnoh-
jauksessa vaikeutuu. Työyhteisössä vallitseva hyvä luottamuksellisuus ja turvalli-
suus luovat mahdollisuuden avoimeen vuorovaikutukseen työntekijöiden välille. 
(Ranne ym. 2011.)  Näin työyhteisö pystyy keskustelemaan avoimesti keskenään 
työyhteisössä valitsevista haastavista tilanteista ja jokainen uskaltaa tuoda esille 
omia näkemyksiään ja ehdotuksia työssä olevien haasteiden ratkaisemiseksi sekä 
työyhteisön kehittämiseksi.  
Hyvä työnohjaaja. Alaluokiksi saatiin työnohjaajan vuorovaikutus työntekijöiden 
kanssa ja ohjaaminen sekä konkreettisten ideoiden sekä ajatusten jakaminen.   
Työnohjaajan vuorovaikutus. Suurin osa vastaajista toi ilmi, että työnohjaajalla on 
merkitystä työnohjauksen vuorovaikutuksessa. Hyvässä työnohjauksessa työnoh-
jaajan tehtävänä on pitää keskustelua yllä ja ohjata työnohjauksen tilannetta. 
”Työnohjaaja haastoi kysymyksillään ajattelemaan ja osallisti meitä har-
joitteilla” 
”Työnohjaaja kyseli tarkentavia kysymyksiä” 
” Työnohjaaja laittaa itseni miettimään toimintatapojani” 
”Työnohjaaja pitää langat käsissään työnohjauksen ajan, tekee yhteenvetoa 
ajatuksista” 
”työnohjaaja oli hyvä ja osasi viedä keskustelua hyvin eteenpäin” 
Työnohjaajan on oltava tietoinen omasta roolistaan eikä verrata työnohjausta aikai-
sempiin vastaavanlaisiin tilanteisiin. Työnohjaajan tehtävänä on saada työyhteisö 
miettimään yksilötasolla ja ryhmätasolla tilannetta, jota työnohjauksessa käsitel-
lään. Työnohjaajan rooli ei kuitenkaan ole kertoa suoria vastauksia työyhteisölle tai 
työntekijälle tämän haasteisiin. Sen sijaan työnohjaajan olisi kyettävä poimimaan 
työntekijöiden puheista materiaalit, joita hän analysoi sekä ohjaa ne uudelleen työn-
ohjaukseen osallistuville eri muodossa. Työnohjaaja edistää tällä toiminnalla uu-
delleen oppimista. Työnohjaajan tarkoitus on siis osallistavasti kysellen ja ohjaten 
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saada työntekijät miettimään asiaa sekä antaa työyhteisön tai työntekijän löytää vas-
taukset haasteeseen. Onnistuakseen siinä tulee työnohjaajan olla tietoinen oman 
vuorovaikutuksensa merkityksestä työnohjauksessa. (Suomen työnohjaajat ry 
2019; Piispanen & Sannamo 2010; Ranne ym. 2011.)  
Konkreettisten ideoiden ja ajatusten jakaminen. Vastaajista osa toi esille, että hy-
vässä työnohjauksessa työnohjaaja antaa työkaluja ja ajatuksia työryhmälle.  
”Saimme työnohjaajalta konkreettisia ideoita ja ajatuksia” 
Kuten yllä on mainittu, työnohjaajan tarkoitus ei ole antaa työyhteisölle suoria vas-
tauksia tai keinoja työyhteisölle tai työntekijälle. Kuitenkin työnohjaajan avustuk-
sella ja ohjauksella voi tarkastella omaa toimintaympäristöä. Omaan toimintaym-
päristöön suhtautuminen ja työtavan tutkiminen voi olla yksi tavoite, jonka kautta 
löydetään uusia työtapoja. (Piispanen & Sannamo 2010.) 
6.3 Huono työnohjaus 
Kyselylomakkeessa kysyttiin: Osallistuit työnohjaukseen. Työnohjaus meni huo-
nosti. Mitä siellä tapahtui? Kysymykseen vastasi työntekijöistä 12, ilmauksia saa-
tiin 19. (kuvio 6.) 
  
Huono 
työnohjaus 
19
Työnohjaaja ei 
vastannut 
työyhteisön 
tarpeisiin 6
Kommunikaatio 
ongelmat 
työyhteisössä 6
Työnohjauksen 
suunnitelmalli-
suus uupui 7
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Kuvio 6. Huono työnohjaus sijaishuollon työntekijöiden kokemana (ilmaisut).  
Työnohjauksen suunnitelmallisuus uupui. Suurin osa vastaajista toi esille työnoh-
jauksen suunnitelmallisuuden puuttumisen huonossa työnohjauksessa. Suunnitel-
mallisuuden puuttuminen näkyi vastaajien mukaan siinä, että työnohjauksessa kes-
kusteltiin tarpeettomista ja epäolennaisista asioista. Työnohjauksessa ei päästy var-
sinaisen asian ytimeen, eikä siihen myöskään ollut kiinnostusta. 
”On puhuttu, pelattu tms. joka ei liity millään lailla työhön tai työyhtei-
söön” 
”Keskusteltiin asioista mitä tuntui, että ei ollut tarpeellisia.” 
”…Avataan asioita mitä ei ehditä ratkomaan..” 
”ei päästä aiheeseen, ketään ei kiinnosta.” 
Työnohjauksessa olisi huomioitava tarpeet, joihin työnohjauksen tulisi vastata. 
Työnohjaus on prosessi, joka vaatii suunnitelmallisuutta sen toteutuksessa. (Piispa-
nen & Sannamo 2010.) 
Työnohjaaja ei vastannut työyhteisön tarpeisiin. Puolet vastaajista koki, että huo-
nossa työnohjauksessa työnohjaus ei vastannut työyhteisön tarpeisiin. Työnohjaaja 
ei osannut ohjata työryhmää. Työryhmälle jäi kokemus, ettei työnohjaaja ymmärrä 
haastavaa tilannetta tai suhtautui tilanteisiin liian neutraalisti. Joskus työryhmä saat-
toi kokea, että työnohjaaja saneli sen mistä saa puhua. 
”Työnohjauksen vetäjä ei pysynyt tehtävässään mukana eli ei ohjannut ta-
pahtumaa.” 
”..vetäjä ei ollut mitenkään ammattitaitoinen” 
”Asiaa käsiteltiin niin, ettei työnohjaaja itse käsittänyt, miten yhteisö hyö-
tyisi eikä työnohjaaja ymmärtänyt kokonaan haastavaa tilannetta.” 
”Työnohjaaja sanelee aiheet mistä saa keskustellaan.” 
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”työnohjaaja ei ota mitään kantaa tilanteeseen” 
Tutkimuksen kyselylomakkeiden vastauksista voitiin päätellä että huonossa työn-
ohjauksessa työnohjaaja ei ohjaa työntekijöitä, eikä kykene ymmärtämään ohjatta-
vien työn haasteita. Liian matalaa profiilia pitävä työnohjaaja, joka ei kykene aset-
tamaan rajoja, koetaan usein ammattitaidottomaksi. (Piispanen & Sannamo, 2010). 
Kommunikaatio ongelmat työyhteisössä. Puolet vastaajista koki, että huonossa 
työnohjauksessa itse työyhteisössä on ollut kommunikaatio-ongelmia, jonka joh-
dosta työnohjauksen vuorovaikutuksellinen tilanne ei ole toiminut työyhteisön kes-
ken työnohjauksessa. Tästä johtuen ei päästy käsiksi itse ongelmaan ja työntekijät 
eivät olleet valmiita reflektoimaan työnohjauksessa käsiteltäviä asioita. Kommuni-
kaatio-ongelmat näyttäytyivät siinä, että työntekijät kokivat, etteivät saaneet tilaa 
tuoda esille mielipiteitään ja eivätkä he kokeneet tulleensa kuuluksi. 
”..tuli olo ettei tullut ymmärretyksi” 
”Keskustelu kiinnittyi henkilötasolle, yhden toimintaan……Suora puhe ja 
palaute nostatti tunteita ja keskustelu äityi kiivaaksi” 
”En saanut ajatuksiani/tuntemuksiani tuotua esille.” 
”Työyhteisössä kuppikuntia, mikä tulee myös esiin työnohjauksessa, ei 
saada esitettyä ongelmaa.” 
”Kukaan ei ole valmis ”katsomaan peiliin”.” 
Tutkimuksessa kyselylomakkeiden vastauksista voidaan päätellä kommunikaation 
ongelmien esiintymisen ilmenevän ymmärryksen puutteena, yhteisöllisyyden puut-
tumisena sekä puutteellisena vastuun kantamisena. Työnohjauksessa ohjattavia 
pyydetään miettimään sanattomia ja sanallisia toimintamalleja. Toimintamalleja 
voidaan pohtia yhdessä, ovatko ne rakentavia ja ovatko puhutut asiat yhteydessä 
oikeisiin asioihin. (Alhainen ym. 2012.) 
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6.4 Työnohjauksen vaikutus työntekijään 
Tutkimuksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, miten työnohjaus mahdollisesti vai-
kuttaa työntekijään itseensä. Kysymykseen vastasi työntekijöistä 13, ilmaisuja saa-
tiin 15. (kuvio 7.)  
 
Kuvio 7. Työnohjauksen vaikutus yksilötasolla (ilmaisut). 
Työn reflektointi. Vastaajista suurin osa koki, että työnohjauksen avulla he saivat 
havainnoida omaa toimintaa työyhteisössä ja asiakkaiden kanssa sekä arvioida 
omaa toimintaa. Vastaajat pääsivät työnohjauksessa miettimään tunteitaan ja aja-
tuksiaan.  
”Selkeyttää työnkuvaani” 
”Tulee mietittyä asioita miten itse toimin, miten jatkossa toimin, mitä tun-
teita herätti” 
”..auttaa arvioimaan omaa työotetta.” 
Tutkimuksen vastuksissa vastaajat kokivat asioiden läpikäymisen auttavan työku-
van selkeytymistä sekä tarkastelemaan omaa tapaa tehdä työtä. Työnohjauksen hy-
viä tuloksia ovat laadun lisääntyminen työssä, oman ammatti-identiteetin vahvistu-
minen sekä työn selkeytyminen (Paunonen-Immonen & Heinonen, 2016). 
Työnohjauksen 
vaikutus 
yksilötasolla 15
Ammatilli-
suuden 
kehittyminen 
3
Työssä 
jaksaminen 5
Oman työn 
reflektointi/ 
oma rooli 
työyhteissös-
sä 7
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Työssä jaksaminen. Osa vastaajista koki, että työnohjaus vaikuttaa omaan työssä 
jaksamiseen. Työnohjauksen koettiin lisäävän itselleen työintoa ja -motivaatiota. 
Työnohjaus koetiin vaikuttavan yksilön hyvinvointiin ja se oli voimaannuttavaa.  
”Voimaannuttava: muistuttaa, miksi työtä tehdään. Saa purkaa mieltä pai-
navia asioita”  
”Tarkoitus olisi että siitä saisi voimaa -> työintoa” 
”Antaa uusia ideoita, näkökulmia, innostusta” 
”lisää työhyvinvointia” 
”motivaatiota” 
Työntekijöiden on tärkeä saada kokemuksia siitä, että työ on motivoivaa ja kannat-
tavaa, tätä kutsutaan myös työnimuksi (ks. 3.3). Keskinäisen luottamuksen vahvis-
tuminen työnohjauksen aikana on lisännyt voimaantumisen tunnetta ja vähentänyt 
tunnekuormaa. Pienetkin onnistumiset huomioidaan, ja se on lisännyt työn merki-
tyksellisyyttä. (Kallasvuo ym. 2012.) 
Ammatillisuuden kehittyminen. Pieni osa vastaajista koki, että työnohjaus vaikuttaa 
suuresti omaan kehitykseen työntekijänä sekä ammatillisesta näkökulmasta kasvaa 
työntekijänä paremmaksi työnohjauksen avulla. Ammatillista kasvua kuvattiin 
muun muassa oman itsevarmuuden ja identiteetin kehittymisen kautta. 
”Saa uusia ajatusmallia kuinka työssä voi toimia ja samalla kehittyä hyväksi 
työntekijäksi” 
”Ammatillisen itsevarmuuden kasvu” 
”Ammatti-identiteetin  kehittyminen” 
”Hyvä työnohjaus tuo varmuutta” 
Tutkimuksen kyselylomakkeiden avulla pääteltiin työnohjauksen vaikuttavan yksi-
lön ammatillisuuteen ja lisäävän varmuutta työn tekemisessä. Perustehtävän kautta 
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määritellään työyhteisön toiminta. Perustehtävän osaaminen on työntekijän amma-
tillisuutta. Ammattirooleihin määritellään erilliset vastuut ja oikeudet, joita toteute-
taan ammattilehtisyyttä noudattaen. (Kallasvuo ym. 2012.) 
6.5 Työnohjauksen vaikutus työntekijän toimintaan työyhteisössä 
Tutkimuksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, miten työnohjaus mahdollisesti vai-
kuttaa työntekijän toimintaan työyhteisössä. Kysymykseen vastasi työntekijöistä 
13, ilmaisuja saatiin 13. (Kuvio 8.) 
 
Kuvio 8. Työnohjauksen merkitys yksilön toimintaan työyhteisössä (ilmaisut). 
Yhteisöllisyyden lisääntyminen. Suurin osa vastaajista kertoi, että oman toiminnan 
ymmärtäminen ilmeni haluna kehittyä ja rakentaa parempaa työyhteisöä. Työnoh-
jauksessa oma toiminta, nähtiin myös yhteistyön merkityksen ymmärtämisenä. Toi-
sen huomioiminen ja tiedon jakamisen merkitys, korostuivat saaduissa vastauk-
sissa.  
” parempi toiminta työyhteisössä 
”.. tiedän mitä työyhteisö on toivonut” 
”..vetämään yhtä köyttä” 
Työnohjauksen 
merkitys yksilön 
toimintaan 
työyhteisössä 13
Yhteisöllisyyden 
lisääntyminen 10
Työhyvinvoinnin
lisääntyminen 3
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” toimin varmemmin työntekijänä” 
” vahvistusta omalle työlle” 
”paremmin huomioida muiden ohjaajien tapoja työskennellä” 
”saa tietoa” 
”ymmärrystä muita kohtaan” 
Yhteisöllisyyden lisääntyminen ja yhteisen linjanvedon löytäminen työhön helpot-
taa työyhteisön yhteistyön onnistumista (ks. 3.3). Kyselylomakkeiden avulla saatiin 
päätelmä yhteisöllisyyden tärkeydestä. Tiedon jakaminen ja yhteinen päämäärä 
työnohjauksen avulla vahvistaa työntekijän työkuvaa sekä lisää ymmärrystä työyh-
teisössä. 
Työhyvinvoinnin lisääntyminen. Pieni osa vastaajista koki saaneensa tukea ja kan-
nustusta omaan työhönsä, joka lisää työntekijöiden jaksamista työn parissa. 
”motivaatio” 
”…levittämään ”hyvää” ympärilleen” 
”rentouttaa ja auttaa ajattelemaan asioita laajemmin” 
”…parantamaan toimintaa” 
Kyselylomakkeiden vastauksista voitiin päätellä työnohjauksen lisänneen työhy-
vinvointia. Motivaation lisääntyminen ja oman toiminnan parantaminen sekä laa-
jemmin asioiden tarkastelu työnohjauksen avulla ilmeni vastauksista. Työnohjauk-
sen kuvataan vaikuttaneen työntekijään identiteetin vahvistumisella, selkeytymi-
sellä, lisääntyneenä empaattisuutena ja stressin vähenemisellä mikä on vähentänyt 
sairauspoissaoloja. (Paunonen-Immonen & Heinonen 2016.) 
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6.6 Työnohjauksen merkitys työyhteisöön 
Tutkimuksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, miten työnohjaus mahdollisesti vai-
kuttaa työyhteisöön. Kysymykseen vastasi työntekijöistä 13, ilmaisuja saatiin 19. 
(kuvio 9.) 
 
Kuvio 9. Työnohjauksen merkitys työyhteisöön (ilmaisut).  
Yhtenäinen näkemys. Osa vastaajista koki työyhteisöön työnohjauksen vaikutuksen 
yhteisymmärrystä lisäävänä tekijänä. Vastaajien toiveet siitä, miten työnohjauksen 
toivotiin vaikuttavan työyhteisöön, oli halu saada työyhteisöstä tiiviimpi, jolloin 
voidaan tehdä työtä yhteisymmärryksessä. 
” ..työyhteisöstä tiiviimmän” 
” tarjoaa tilaisuuden kehittää periaatteita ja toimintatapoja” 
”…päästä yhteisymmärrykseen” 
”…varmuutta ohjaajille” 
”…ongelmakohtiin pureutumista” 
Työnohjauksen 
merkitys 
työyhteisöön 19
Työhyvin-
voinnin 
lisääntymi-
nen 2
Yhtenäinen 
näkemys 6
Työtehtävien 
selkeyty-
minen 5
Vuorovai-
kutuksen 
kehittyminen 
6
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Tutkimuksen kyselylomakkeiden vastauksista voitiin päätellä työnohjauksen lisää-
vän yhteisöllisyyttä. Ongelmien käsittely ja toimintatapojen kehittäminen toi var-
muutta työyhteisön ohjaajille. Työn yhdessä toteuttamiseen tarvitaan työyhteisössä 
yhteistä suunnittelua ja toteuttamista sekä jälkeenpäin yhteisen työn purkamista 
sekä arviointia. (Kallasvuo ym. 2012.) 
Vuorovaikutuksen kehittyminen. Osa vastaajista näki työnohjauksen merkityksen 
myös työyhteisön vuorovaikutuksessa. Yhteisen pohdinnan sekä keskustelun kautta 
huomioidaan vastaajien mukaan paremmin muiden työntekijöiden työtavat ja myös 
muiden työntekijöiden mielipiteet. Vuorovaikutuksen ja ymmärryksen lisääntymi-
nen saa aikaiseksi sen, että työyhteisössä on helpompi saada tukea. 
”…enemmän keskustelua aikaseksi” 
”ymmärretään erilaisia ratkaisuja paremmin” 
”…toisen työtavat huomioidaan paremmin” 
”…mahdollisuuden tulla kuulluksi” 
”…tukea toinen toisiamme” 
Kyselylomakkeiden avulla voitiin päätellä työnohjauksen lisänneen vuorovaikutuk-
sen toimivuutta työyhteisössä. Vuorovaikutus koettiin näkyvän ymmärryksen ja 
kuulluksi tulemisen muodossa. Työnohjaajan tehtävänä on huomioida, että ohjauk-
sessa kaikki ohjattavien kokemukset pääsevät esille ja ne otetaan vakavasti. (Alhai-
nen ym. 2012.) 
Työtehtävien selkeytyminen. Osa vastaajista koki, että työnohjauksen nähdään tu-
kevan yhteistä näkemystä tehtävästä työstä. Vastaajat kokivat työnkuvan sekä roo-
lien selkeytyvän, jolloin ristiriidat vähenevät ja työyhteisö kehittyy. 
”selkeyttää tehtäviä ja rooleja” 
”ristiriidat vähenevät” 
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”vahvuuksien löytäminen” 
”heikkouksissa kehittyminen” 
Kyselylomakkeiden vastauksista voitiin päätellä työnohjauksen selkeyttävän työ-
tehtäviä. Työnohjauksen avulla myös ristiriidat vähenivät ja löydettiin työssä vah-
vuudet sekä heikkouksissa kehityttiin. Työnohjauksen tapaamisissa on tärkeää sel-
keyttää sekä vahvistaa työyhteisön yhteistyörakenteita. (Kallasvuo ym. 2012.) 
Työhyvinvoinnin lisääntyminen. Pieni osa vastaajista koki työhyvinvoinnin lisään-
tyvän. Työnohjauksen merkitys työyhteisöön kiteytettiin siten, että työnohjaus oli 
voimaannuttavaa. 
 ” voimaannuttavalla tavalla” 
Tutkimuksen kyselylomakkeiden vastauksissa osa työyhteisössä koki työnohjauk-
sen olevan voimaannuttavaa. Työnohjauksessa keskinäinen luottamus lisääntyy ja 
tällöin kokemusta voidaan kuvata voimaantumisen paikkana, joka on vastavoima 
perustyön tunnekuormalle. (Kallasvuo ym. 2012.) 
6.7 Työntekijöiden toiveet työnohjaajasta työnohjauksessa 
Tutkimuksessa kysyttiin vastaajilta, mitä voisi tehdä, jotta työnohjauksen olisi to-
dennäköisemmin mahdollista onnistua paremmin, työnohjaajan näkökulmasta. Ky-
symykseen vastasi 14 työntekijää, ilmaisuja saatiin 15. (kuvio 10.) 
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Kuvio 10. Työntekijöiden näkemys työnohjaajasta työnohjauksessa (ilmaisut). 
Esitietojen hankinta. Pieni osa vastaajista toivoi, että työnohjaaja tietäisi työyhtei-
sön ajankohtaiset haasteet ja hankkisi tietoa jo etukäteen ennen työnohjausta, jotta 
työnohjaus olisi suunnitelmallisempaa sekä siitä saisi enemmän irti. 
”Voisi jutella aluksi esimiehen kanssa mitä on tapahtunut yksikössä” 
”Valmistautua työnohjaukseen kysymällä esimiehiltä millaisista asioita 
olisi syytä puhua” 
”Tuntee yksikön asiat” 
”Enemmän tietämystä työyhteisöstä” 
”...ymmärrystä ryhmädynamiikasta, työyhteisöstä ja sen tarpeista.” 
Kyselylomakkeiden vastauksista voitiin päätellä työyhteisön toiveena olevan, että 
työnohjaajan on tietoinen siitä, mitkä ovat työyhteisön tarpeet suhteessa työnoh-
jaukseen. Työnohjaajan toivotiin perehtyvän työyhteisön tarpeisiin esimiehen 
avulla. Työnohjaaja etsii tietoa organisaatiosta, tapaa organisaation jäseniä ja sel-
vittää onko työohjaus se mitä työyhteisö tilanteessa tarvitsee. Työnohjaaja sopii 
myös ohjattavien kanssa työskentelyn tavoitteet. (Kallasvuo ym. 2012.) 
Työnohjaaja 
14
Esitietojen 
hankinta 5
Lastensuo-
jelutyön 
ymmärtä-
minen 4
Työyhteisön 
kuuleminen 
3
Ammatti 
osaaminen 
3
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Lastensuojelutyön ymmärtäminen. Pieni osa vastaajista toivoi, että työnohjaajalla 
olisi jo entuudestaan kokemusta itse lastensuojelu työstä, jotta työnohjaaja ymmär-
täisi työyhteisössä olevista haasteista ja osaisi ohjata työntekijöitä arjen työn haas-
tavissa tilanteissa. 
”Kokemus lastensuojelusta, että tietää mistä puhuu” 
”Tietää alasta, työstä mitä tehdään” 
Kyselylomakkeiden vastauksista pääteltiin työyhteisön toivovan työnohjaajalla ole-
van kokemusta alasta, jossa työyhteisö toimii. Organisaatio tapaa aluksi työnohjaa-
jan, sopien tapaamiset ja ohjauksen tarpeet.  Työnohjauksen tilaajan täytyy olla sel-
villä, minkälaisen käsityksen työnohjaaja on muodostanut työn keskeisistä haas-
teista. Näin tilaaja arvio vastaako työnohjaus heidän työyhteisönsä tarvetta. (Alhai-
nen ym. 2012.) 
Työyhteisön kuuleminen. Pieni osa vastaajista toivoi, että työnohjaaja kuuntelisi 
enemmän työntekijöitä ilman omia johtopäätöksiä.  
”ei tee omia päätelmiä vaan kuuntelee” 
”Kuunnella työntekijät enemmän” 
Tutkimuksen kyselomakkeiden vastauksista voitiin päätellä osan työyhteisöstä toi-
vovan ennakkoluulotonta ja kuuntelevaa työnohjaajaa. 
Ammattiosaaminen. Pieni osa vastaajista toivoi työnohjaajalta ammatillisuutta ja 
osallistavaa vuorovaikutusta työnohjauksessa, joka herättää työntekijöiden välillä 
keskustelua.  
”Aktiivinen työote, ohjaa keskustelua, esittää lisäkysymyksiä, välillä kertaa 
mistä on puhuttu” 
”työnohjaaja keskusteleva ja näkökulmia antava, herättää keskusteluja” 
”Osallistava,…” 
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Työnohjaajan on tärkeä säilyttää työnohjauksessa johdonmukaisuus, jotta keskus-
telu pysyy asian ytimessä. Tutkimuksen kyselylomakkeista voitiin päätellä ohjatta-
vien toivovan osallistuvaa, aktiivista sekä keskustelua herättävää työnohjausta. 
Työnohjaaja voi ohjaustilanteessa peilata ohjattavien tuottamia työstä tulevia aja-
tuksia takaisin heille. Työnohjaaja myös tarkastelee ohjattavien mahdollisia ajatuk-
sien ja toiminnan välillä olevia katkoksia ja pyrkii kiinnittämään heidän huomion 
kyseisiin asioihin. Nämä asiat voivat olla haasteita, mutta myös onnistumisia. Työn-
ohjauksessa pyritään työnohjaajan avulla pohtimaan mistä nämä asiat johtuvat. (Al-
hanen ym. 2012.) 
Vastauksista kävi selkeästi ilmi, että yhdessä lastensuojelun yksiköissä erityisesti 
tuotiin esille, ettei ole tarvetta tällä hetkellä kehittää työnohjaajan toimintaa. Työn-
tekijät kertoivat, että ovat tällä hetkellä tyytyväisi työnohjaajaansa. 
6.8 Työntekijän toiminnan parantaminen työnohjauksessa 
Tutkimuksessa kysyttiin vastaajilta, mitä voisi tehdä, jotta työnohjauksen olisi to-
dennäköisemmin mahdollista onnistua paremmin, omasta näkökulmasta. Kysy-
mykseen vastasi 14 työntekijää, ilmaisuja saatiin 18. (kuvio 11.) 
 
Työntekijä 
14
Itsensä 
reflektoimi-
nen 2
Aktiivisuus 
10
Aiheeseen 
perehtymi-
nen 3
Läsnäolo 3
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Kuvio 11. Työntekijöiden toiminta työnohjauksessa onnistumisessa (ilmaisut). 
Aktiivisuus. Vastaajista suurin osa koki, että omaa aktiivisuutta työnohjauksessa pi-
täisi kehittää. Aktiivisuus näyttäytyi enemmän työntekijöiden kokemuksena puhua 
ja sanoittaa omia ajatuksiaan sekä mielipiteitään rohkeasti omalle työyhteisölle. 
”osallistua aktiivisesti” 
”puhua rohkeasti…” 
”…oma mielipide” 
”avoin mieli” 
Kyselylomakkeista voitiin päätellä ohjattavillakin olevan myös velvoitteita hyvin 
onnistuneen työnohjauksen saavuttamiseen. Vastaanottavainen ja avoimesti omana 
itsenään osallistuminen koettiin positiivisena asiana. Tärkeää on, että näkökulmat 
ovat ohjattavien omien kokemuksien synnyttämiä ajatuksia ja tunteita. (Alhainen 
ym. 2012.) 
Ansiheeseen perehtyminen. Pieni osa vastaajista koki, että heidän itsensä ja koko 
työyhteisön pitäisi perehtyä ennen työnohjaukseen osallistumista aiheisiin, joista 
haluavat keskustella työyhteisön kanssa työnohjauksessa. Tärkeää on myös työnte-
kijänä olla perillä siitä mitä haluaa työyhteisölle tuoda esille työnohjauksessa ja olla 
varma siitä onko aihe sellainen, joka on hyvä käsitellä työnohjauksessa työyhteisön 
kanssa.  
” …eri näkökulmat” 
”…mitä asioita haluaa tuoda julki” 
”…kuuluvatko asiat työyhteisöön, vai kahden kesken esimiehen kanssa” 
Hyvä perehtyminen työnohjauksen aiheeseen auttaa myös työntekijää tuomaan 
mielipiteensä sekä näkökulmansa esille työnohjauksessa. Tutkimuksen kyselylo-
makkeiden vastauksista voitiin päätellä työyhteisön toivovan keskustelua ennen 
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työnohjausta. Pohtia sitä, mitä halutaan käsitellä työnohjauksessa, mitkä asiat kuu-
luvat työnohjaukseen ja sitä kautta tuoda keskusteluihin erilaisia näkökulmia. 
Läsnäolo. Pieni osa vastaajista nosti esille läsnäolon työnohjauksessa.  
”kuuntelu” 
”ottaa muut huomioon” 
”olla enemmän läsnä” 
Läsnäololla pystyy osallistumaan paremmin ja kuulemaan työyhteisöään paremmin 
työnohjauksessa. 
Itsensä reflektoiminen. Pieni osa vastaajista toi esille itsensä reflektoinnin. Itsensä 
reflektointi auttaa työntekijää löytämään paremmin omia kehittämiskohteitaan 
työntekijänä omassa työssään, löytämään omia heikkouksia ja vahvuuksia.  
”…omat heikkoudet ja vahvuudet” 
”kehittymishaluinen asenne” 
” pohtia omaa toimintaa” 
” hyvä työpanos työnohjaus tilanteessa” 
Itsensä reflektointi auttaa parantamaan omaa työskentelyä niin itse lastensuojelun 
asiakkaiden kanssa, kuin myös työyhteisössä (ks. 4.3.). Tutkimuksen kyselylomak-
keiden vastauksista voitiin päätellä pienen osan tuovan esille ohjattavien oman ke-
hittämisen tärkeyden, oman toiminnan näkeminen sekä omien heikkouksien ja vah-
vuuksien tiedostamisen. Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen on mi-
nätietoisuutta. Minätietoisuuteen sisältyy myös omien arvojen tunnistaminen ja tä-
män ominaisuuden avulla ihminen ponnistelee työssään kohti yhteistä tavoitetta 
monin eri tavoin ja usein tämä tapahtuu lähes huomaamatta. (Talvio & Klemola 
2017.) 
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6.9 Paremmin toimiva työyhteisö 
Tutkimuksessa kysyttiin vastaajilta, mitä voisi tehdä, jotta työnohjauksen olisi to-
dennäköisemmin mahdollista onnistua paremmin, työyhteisön näkökulmasta. Ky-
symykseen vastasi 13 työntekijää, ilmaisuja saatiin 13. (Kuvio 12.) 
 
Kuvio 12 Työyhteisön toiminta työnohjauksen onnistumisessa (ilmaisut). 
Avoimempi vuorovaikutus. Vastaajista osa toivoi ennakkoluulotonta ja vapaata vuo-
rovaikutusta. Pelottomasti pitää kiinni sovituista asioista, rehellisyyden lisäksi. 
Hyvä vuorovaikutuksen, ja erilaisten käsitysten kuunteleminen nousi myös kysely-
jen vastauksissa esille. 
”…tulisi uskaltaa puhua avoimesti, ilman pelkoa.” 
”kaikki tuo esille omia ajatuksia” 
”seistä aikaisemmin sanottujen asioiden takana” 
”osallistua rehellisesti” 
”kuunnella muiden mielipiteet” 
Työyhteisösi 
13
Mahdollis-
taa kaikille 
työnohjaus 
2
Aiheeseen 
perehtymi-
nen 3
Avoimempi 
vuorovaiku-
tus 6
Halu 
kehittyä 
työyhteisö-
nä 2
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Kyselylomakkeista voitiin päätellä työnohjauksessa ohjattavien avoimen vuorovai-
kutuksen tärkeys sekä rehellisesti esittää omia ajatuksia. Tutkimuksen kyselylo-
makkeiden vastausten perusteella voitiin päätellä työnohjauksen avoimen ilmapii-
rin olevan tärkeää. Vuorovaikutuksen toivotiin työnohjaustilanteessa olevan rehel-
listä ja kuuntelevaa sekä ilmapiiriltään sellaista, että jokainen uskaltaa kertoa mieli-
piteensä. Luottamuksen rakentaminen tapahtuu tunne- ja vuorovaikutustaitojen 
kautta. Työyhteisössä näiden taitojen avulla voidaan usein ehkäistä ongelmatilan-
teiden syntymistä ja oppia ratkomaan ristiriitoja siten, että säilytetään tilanteessa 
toisen arvostus ja kunnioitus sekä saavutetaan ratkaisuja, joihin kaikki sitoutuvat. 
(Talvio & Kleemola 2017.)   
Aiheeseen perehtyminen. Pieni osa vastaajista toi esille aiheeseen perehtymisen tär-
keyden. Tärkeää työnohjauksessa on, että koko työyhteisö on valmis käsittelemään 
aihetta yhdessä ja on samaa mieltä siitä, että kyseessä on tilanne, joka pitää käydä 
läpi työyhteisön kesken työnohjauksessa.  
”…pohtia mitä asioita halutaan tuoda julki” 
”…keskustellaanko työyhteisössä vai esimiehen kanssa” 
” valmistella aiheita mitä yhdessä käsitellään” 
Hyvä perehtyminen yhdessä työyhteisön kanssa aiheen tiimoilta auttaa työnohjauk-
sen suunnitelmallisuuden kanssa. Näin keskustelu työnohjauksessa pysyy parem-
min aiheen tiimoilla. Tutkimusten kyselylomakkeiden vastauksista voidaan pää-
tellä, että työyhteisön ohjattavien toivotaan etukäteenpohtivan työnohjauksessa kä-
siteltäviä asioista. Yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta on keskusteltava hyvissä 
ajoin, mielellään työskentelyn alussa. Tavoitteet löytyvät siten, että otetaan esille 
konkreettiset työyhteisön ongelmat, asiat, jotka ovat huonosti. Tällä kartoituksella 
pyritään lisäämään työyhteisön toimivuuttaan ja järjestelmällisyyttä sekä saadaan 
hyvä pohja muutos-ja kehittämis tavoitteelle. (Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2005.) 
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Halu kehittyä työyhteisönä. Pieni osa vastaajista toi esille työyhteisön kehittymisen. 
Työnohjauksessa kehityksen edellytykseksi vastauksissa esitettiin sovituista asi-
oista kiinnipitäminen ja oman työn analysointi. 
”…kehittymishaluinen asenne” 
”…mitä itse voisi tehdä paremmin” 
”…toteuttaa työssään asioita mitä työnohjauksessa puhuttu” 
Kyselomakkeiden vastauksista voitiin päätellä osan työyhteisön ohjattavista toivo-
van ohjattavien kehittävän omaa ammatillisuuttaan ja hyödyntää työnohjauksesta 
saatuja työkaluja. Työn tekemiseen saadaan uusia kehitysnäkymiä, kokeilemalla 
uusia innostavia toimintatapoja. Uusien toimintatapojen käyttöönotossa saattaa 
esiintyä haasteita, ja siitä johtuen uusia toimintatapoja on hyvä arvioida sekä niiden 
sopivuutta pysyviksi toimintamalleiksi. (Shaupp ym. 2013.) 
Mahdollistaa kaikille työnohjaus. Tärkeänä osana työyhteisön onnistumista työn-
ohjauksessa, pidettiin kaikkien mahdollisuutta osallistua työnohjaukseen.  
” koko työyhteisölle mahdollisuus osallistua” 
Tutkimuksen kyselylomakkeiden vastauksista voitiin päätellä työyhteisön kokonai-
suudessa osallistuvan työnohjaukseen. Työnohjauksen katsotaan olevan tuloksel-
lista silloin, kun siihen sitoudutaan. Tärkeää on myös työyhteisössä pohtia, mihin 
ja miksi työnohjauksen prosessissa sitoudutaan. (Piispanen & Sannamo 2010.) 
6.10 Organisaation tuki työnohjauksessa 
Tutkimuksessa kysyttiin vastaajilta, mitä voisi tehdä, jotta työnohjauksen olisi to-
dennäköisemmin mahdollista onnistua paremmin organisaation näkökulmasta. Ky-
symykseen vastasi 14 työntekijää, ilmaisuja saatiin 14. (kuvio 13.) 
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Kuvio 13. Organisaation toiminta työnohjauksen onnistumisessa (ilmaisut). 
Laadukkaan työnohjauksen järjestäminen. Vastaajista suurin osa kokee, että orga-
nisaation tehtävä on tarjota työnohjausta riittävissä määrissä ja sen toivotaan olevan 
laadukasta. Vastauksissa toivotiin tarpeen vaatiessa, järjestää työnohjausta oman 
sijaishuollon yksikön ulkopuolella. Vastaajat kokivat tärkeäksi, että organisaatio 
tukee ja kannustaa työnohjaukseen. 
”tarjota työnohjausta säännöllisesti” 
”aikaa ja resursseja työnohjaukseen” 
”…tarvittaessa tilat yksikön ulkopuolelta” 
”..riittävän usein laadukasta työnohjausta” 
”kannustaa työnohjaukseen” 
”..tukea työnohjausta” 
Kyselylomakkeiden vastauksista voidaan päätellä vastaajien toivovan organisaa-
tion järjestävän kaikille mahdollisuuden osallistua työnohjaukseen ja järjestävän 
siihen tarvittavat tilat. Työohjaukseen kannustaminen sekä laadukkaan työnohjauk-
sen tarjoaminen koetiin tärkeänä. Työyhteisölle on tärkeää, että myös esimies on 
Organisaatio 14
Työnohjauk-
sen palaut-
tee 
hyödyntämi-
nen 5
Laadukkaan 
työnohjauk-
sen 
järjestäminen 
7
Työnohjauk-
seen 
osallistumi-
nen 2
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sitoutunut työyhteisön työnohjaukseen ja tarvittaessa myös osallistuu istuntoihin. 
(Kallasvuo ym. 2012.) 
Työnohjauksen palautteen hyödyntäminen. Vastaajista osa koki, että työnohjauksen 
kautta saatavaa palautetta hyödynnetään organisaatiossa. Organisaatio mahdollis-
taisi muutoksia tarpeen vaatiessa ja siihen olisi varattava resursseja. Organisaatiolta 
toivotiin myös kykyä kuunnella työtekijää. 
”…ottaa edes ehdotuksia vastaan…” 
” ottaa palaute vakavasti” 
”mahdollistaa kehittämisen ideat” 
”antaa resursseja” 
”kuunnella” 
Tutkimuksen kyselylomakkeiden vastauksista voitiin päätellä vastaajien toivovan 
organisaation hyödyntävän työnohjauksesta saatavaa palautetta ja palautteen avulla 
kehittävän työyhteisöä. Palautteen antamisessa toimii vastavuoroisuusperiaate. 
Työyhteisössä on hyvä tunnistaa eri toimijoiden toimintatyylit käsitellä palautetta. 
Tunnistamalla nämä voi palautteen antamisen tilanne olla luonteva molemmille 
osapuolille. (Silvennoinen & Kauppinen 2007.) 
Työnohjaukseen osallistuminen. Pieni osa vastaajista koki, että organisaation esi-
mies voisi osallistua työnohjaukseen tarvittaessa.  
”esimiehen tarvittaessa osallistuminen työohjuksen” 
”…esimiehiä voisi tulla työnohjaukseen” 
Kyselyn vastaajista osa toivoi esimiehen osallistumista työnohjaukseen. Esimiehen 
osallistuminen työnohjaukseen voidaan kokea luonnollisena. Esimiehen, tulee jär-
jestää aikaa työntekijöiden ajatusten sekä tunteiden kuuntelemiseen, tämä mahdol-
listaa hänen kasvamisen esimiehenä. (Kallasvuo ym. 2012.) 
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6.11 Työnohjauksen tarpeellisuus 
Tutkimuksessa kartoitettiin lopuksi työnohjauksen tarpeellisuutta. Kysymykseen 
vastasi 15 työntekijää. (Kuvio 14.) 
 
Kuvio 14. Työnohjauksen koettu tarpeellisuus (vastaajat).  
11 vastajaa koki työnohjauksen tarpeelliseksi. Kaksi vastaajaa koki, että työnohjaus 
on melko tarpeellista. Yksi vastaaja koki työnohjauksen melko tarpeettomana. Ku-
kaan vastanneista työntekijöistä ei kokenut työnohjausta täysin tarpeettomana tai ei 
merkityksellisenä. Tutkimuksen kyselylomakkeiden vastaajista suurin osa koki 
työnohjauksen tarpeelliseksi. Työnohjausprosessin arviointi on tärkeää. Näin voi-
daan arvioida jälkeenpäin ja koko ohjausprosessin ajan, mitä työnohjauksella on 
saavutettu. Arviointi voidaan tehdä ulkoisesti, mittaamalla esimerkiksi kyselyjen 
avulla työilmapiiriä tai itsearvioinnilla. Itsearvioinnissa käydään läpi omaa toimin-
taa, sekä analysoidaan niitä sen kautta, mitä tavoitteita sekä tuloksia saavutettiin 
työnohjauksessa. (Piispanen & Sannamo 2010.) 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Opinnäytetyön tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää työnohjausta lastensuojelun 
sijaishuollossa henkilökunnan näkökulmasta. Aluksi kartoitettiin työntekijöiden 
osallistumista työnohjaukseen ja sen erimuotoihin. Suurin osa henkilökunnasta oli 
osallistunut työnohjaukseen. Yksi ei ollut osallistunut koskaan työnohjaukseen. 
Työnohjauksen muodoista ryhmätyönohjaukseen oli osallistunut eniten henkilö-
kunnasta. Tämä toisaalta oli ilmiselvää, koska sijaishuollon yksiköissä, joissa ky-
sely teetettiin, järjestettiin säännöllistä työnohjausta.  
Tämän jälkeen selvitettiin, mitä työnohjaus merkitsee henkilökunnalle. Työnohjaus 
merkitsi työntekijöille sitä, että sen tarkoitus oli löytää ratkaisuja työn haasteisiin, 
selkeyttää työnkuvaa ja vahvistaa vuorovaikutusta työyhteisössä.  
Henkilökunnalta kysyttiin, millaisia kokemuksia heillä oli työnohjauksesta, positii-
visia ja negatiivisia. Työnohjaus koettiin positiivisena kokemuksena, kun se kehitti 
työyhteisöä ja henkilökuntaa. Henkilökunta koki, että työnohjaus antoi heille ener-
giaa jaksaa työssään. Työnohjaus koettiin negatiivisena, kun työnohjaus ei vastan-
nut työntekijöiden tarpeeseen, asiat usein menivät huonompaan suuntaan ja henki-
lökunta ei saanut ratkaistua käsiteltäviä asioita työnohjauksessa, vuorovaikutuk-
sessa oli myös puutteita. 
Tämän jälkeen selvitettiin, miten työnohjaukseen osallistuminen on vaikuttanut 
henkilökuntaan itseensä, työyhteisöön ja työyhteisössä toimimiseen. Yksittäinen 
työntekijä koki ammatillista kasvua tekemässään työssä sekä motivaation kasvua. 
Työyhteisössä se vahvisti vuorovaikutusta ja lisäsi yhteisöllisyyttä. 
Jotta olisi saavutettu mahdollisimman kattava kokonaiskuva, selvitettiin kyselyllä 
työntekijöiden mielipide työnohjauksen kehittämiskohteista. Henkilökunta toivoi 
ammattitaitoista työnohjaajaa ja uskallusta olla aktiivisempi työnohjauksessa. Työ-
yhteisöltä toivottiin, että työnohjaukseen valmistauduttaisiin paremmin ja osallis-
tuttaisiin avoimin mielin työnohjaukseen. Organisaatiolta toivottiin, että he mah-
dollistaisivat työnohjauksen riittävän hyvin ja ottaisivat palautetta vastaan kehittä-
miskohteista. Heidän toivottiin myös osallistuvan työnohjaukseen. 
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Lopuksi selvitettiin henkilökunnalta kokemusta siitä, onko työnohjaus tarpeellista. 
Suurin osa vastaajista koki, että työnohjaus on tarpeellinen tai melko tarpeellinen. 
Ainoastaan yksi vastaaja koki sen tarpeettomana.  
Tutkimuksen luotettavuuteen panostettiin valitsemalla kohderyhmäksi lastensuoje-
lun sijaishuollon asumisyksiköt, jotka toteuttavat säännöllistä työnohjausta. Lisäksi 
kysymykset kyselylomakkeissa valittiin tarkasti, että niiden avulla saatiin mahdol-
lisimman kattava ja luotettava tieto työnohjauksesta lastensuojelun sijaishuollossa 
henkilökunnan kokemana. Kyselylomakkeisiin vastaaminen oli vapaaehtoista ja ai-
neisto kerättiin luottamuksellisesti. Aineiston tarkalla analysoinnilla pyrittiin saa-
maan tutkimuksesta luotettava. Tutkimuksen aineiston avulla saatiin vastaus siihen 
mitä on tutkittu eli tutkimus oli validi. 
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8 POHDINTA 
Opinnäytetyön aihevalinta oli mielestämme onnistunut. Oma kiinnostuksemme asi-
aan auttoi meitä valitsemaan aiheen ja olimme tyytyväisiä, kun saimme toteuttaa 
kyselyt myös omassa työyhteisössä. Kyselyt toteutettiin neljässä sijaishuollon las-
tensuojelun yksikössä. Kyselyiden vastausprosentti oli hyvä, huomioiden vastaami-
seen annettu aika, joka oli vain 1 viikko. Tutkimuksen aihe on hyvin tärkeä ja ajan-
kohtainen työväline lähes kaikissa työpaikoissa. 
Sijaishuollossa puututaan lapsen perus-ja ihmisoikeuksiin. Tämän vuoksi työ aset-
taa vaativia haasteita työntekijöille ja koko sijaishuollon yksikölle. Lastensuojelu-
laki määrittelee työntekijöiden työtä sijaishuollon yksikössä. Siksi lain tunteminen 
on erityisen tärkeää. Lastensuojelun sijaishuollossa saattaa olla työhyvinvointiin 
vaikuttavaa väkivallan uhkaa: sijoitettu lapsi voi käytöksellään toimia vahingolli-
sesti itseään tai muita kohtaan. Työntekijät joutuvat pohtimaan työnsä eettisyyttä ja 
läpinäkyvyyttä päivittäin. Työ saattaa kuormittaa työntekijää ja myös työyhteisöä 
ajoittain hyvinkin paljon ja silloin työhyvinvoinnin merkitys kasvaa. Laadukkaan 
työnohjauksen tarjoaminen työntekijöille organisaation toimesta on yksi työnteki-
jöiden työhyvinvoinnin huomioivista päätöksistä. 
Kiinnostuimme tutkimaan työnohjausta työntekijöiden näkökulmasta. Laadimme 
kyselylomakkeet, jossa oli 10 kysymystä liittyen työnohjaukseen ja työnohjauk-
sesta saatuihin kokemuksiin. Kysymyksen vastauksissa ilmeni samanlaisuutta, vas-
tauksissa oli myös meille yllättävää tietoa ja paljon myös ennalta arvattavaa tietoa. 
Tutkimuksen tekeminen on kehittänyt myös meidän ammatillisuuttamme ja avan-
nut näkemystämme lastensuojelun sijaishuollon työssä. 
Työnohjaukselta odotetaan tutkimuksen mukaan paljon. Sen toivotaan olevan laa-
dukasta ja ammatillista. Omat ajatuksemme siitä, mitä työnohjaus voisi lastensuo-
jelussa olla, selkeytyivät. Uskomme olevamme seuraavissa työohjaustilanteissa pa-
remmin valmistuneita sekä toisaalta osaamme tarkastella työnohjaajan työotetta. 
Huomioimme opinnäytetyössä eettisyyden mielestämme hyvin. Kyselylomakkeen 
mukana oli alkusaate, jossa kerrottiin kyselomakkeen olevan luottamuksellinen ja 
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vapaaehtoinen. Kyselyyn ei ollut siis pakko osallistua, jos ei halunnut. Jätimme ky-
selylomakkeesta pois iän, nimen, sukupuolen, ammattinimikkeen ja kaikki, joiden 
kautta työntekijän henkilöllisyys olisi tunnistettavissa. Kerroimme myös saatteessa, 
että kyselylomakkeet hävitetään ja vastauksia ei näe kukaan ulkopuolinen. Valit-
simme lastensuojeluyksiköt sen perusteella, että kyseisissä yksiköissä pidettiin 
säännöllistä työnohjausta. Näin ollen suurimmalla osalla oli jo kokemusta työnoh-
jaukseen osallistumisesta. Aineisto analysoitiin tarkasti ja pilkottiin osiin sisällön 
analyysiä käyttäen. Saamamme tutkimustuloksissa oli yhteneväisyyksiä työnoh-
jauksen teoriaosuuteen sekä lastensuojeluun asiakkaiden haasteisiin liittyen. Näin 
ollen tutkimuksesta voidaan päätellä, että tulokset olivat valideja.  
Pohdimme kuitenkin tutkimuksen jälkeen sitä, että viikon vastausaika oli suhteelli-
sen lyhyt. Lastensuojeluyksiköissä tehdään kolmivuorotyötä, jonka johdosta myös 
työntekijöillä on pitkiäkin vapaita. Olisimme todennäköisesti saaneet enemmän 
vastaajia pidemmällä vastausajalla. Muutenkin opinnäytetyön otos oli suhteellisen 
pieni. Isommalle ryhmälle tehdessä opinnäytetyömme olisi voinut saada enemmän 
hajontaa tai samankaltaisuuksia vastauksissa. 
Opinnäytetyötä tehdessä haasteeksi muodostui erityisesti aikataulu ja meidän mo-
lempien kokoaikainen vuorotyö, jonka johdosta opinnäytetyön tekeminen pitkittyi 
useaan otteeseen.  
Toivomme, että organisaatiot voisivat opinnäytetyömme kautta kehittää työnoh-
jausta tutkimuksessa analysoitujen vastauksien perusteella. Olemme tyytyväisiä, 
jos kyselyyn osallistuneiden organisaation vastauksista selvisi jotain konkreettista, 
jonka avulla työnohjauksesta saataisiin entistäkin toimivampi ja työyhteisön työhy-
vinvointia tukeva. 
Jatkotutkimuksena voisi lastensuojelun työnohjausta tutkia työnohjaan näkökulmia 
huomioiden. Tutkimuksessa voitaisiin selvittää, mitä näkemyksiä ja odotuksia 
työnohjaajalla on työyhteisön osallistuessa työnohjaukseen. 
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LIITE 1.  Työnohjauksen kyselylomake 
 
TYÖNOHJAUKSEN KYSELYLOMAKE 
1. Oletko aikaisemmin osallistunut työnohjaukseen? (ympyröi vastauksesi) 
a) KYLLÄ 
b) EN 
2. Mihin työnohjaukseen/työnohjauksiin olet osallistunut? (ympyröi vastauksesi) 
a) Ryhmätyönohjaus 
b) Yhteisötyönohjaus 
c) Yksilötyönohjaus 
3. Mitä työnohjaus sinulle tarkoittaa? 
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
4. Osallistuit työnohjaukseen. Työnohjaus meni hyvin. Mitä siellä tapahtui? 
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________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
5. Osallistuit työnohjaukseen. Työnohjaus meni huonosti. Mitä siellä tapahtui? 
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
6. Miten työnohjaus mahdollisesti vaikuttaa: 
a) Itseesi:  
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
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b) Omaan toimintaasi työyhteisössä: 
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
c) Työyhteisöösi: 
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
 
7. Mitä voisi tehdä, jotta työnohjauksen olisi todennäköisemmin mahdollista onnis-
tua paremmin? (mieti seuraavista näkökulmista) 
a) Työnohjaaja: 
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
b) Itse: 
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
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c) Työyhteisösi: 
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
d) Organisaatio: 
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________
________________________________________________________________________ 
8. Koetko työnohjauksen olevan tarpeellista? (ympyröi seuraava vaihtoehto, joka 
kuvaa itseäsi parhaiten) 
a) Tarpeellista 
b) Melko tarpeellista 
c) Ei merkitystä 
d) Melko tarpeetonta 
e) Tarpeetonta 
 
 
KIITOS VASTAUKSESTANNE
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